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I.) Bevezetés

»A 21. szazad rendészeti szerveket érinté két legnagyobb kihivasa (...) egyrészt a
megfelelo utanpotlas biztositasa (toborzds), masrészt pedig a felvételt nyert személyek

palyan tartasa (megtartas) jelenti.” (Christidan és Erdds, 2020, 13. 0.)

1. A probléma felvazolasa

Altalanosan elmondhat6, hogy a rendvédelmi szervek, s ezeken beliil is a Magyar
Rendorség hosszi multra tekint vissza, mely fennallasanak ideje alatt immaron szamos
nehézséggel kiizdott meg (lasd: ,II. 1.1. fejezet A Renddrség torténete), am —
torténelme soran nem eldszor — olyan kihivasokkal kénytelen szembenézni a modern
korban, amelyek alapjaiban térnek el az eddig figyelme fokuszaban 1évé problémaktol.
A munkaerdpiac atalakulasa, a generaciok egyiittélése és potencialis konfliktusai,
értékkiilonbségei okan a humanigazgatasi szakteriiletnek az utanpotlastervezés
tekintetében soha nem latott kihivdsokkal kell szembesiilnie (Tdzsér, 2019), az
allomany megtartasa ¢s a fiatalok palyara vonzasa mar korantsem olyan egyértelmii és
magatol értetdédd, mint néhany évvel, évtizeddel korabban, s teriileti és orszagos
szinten is 6nallo feladatta valt az dllomanymegtartd képesség erdsitése (Bajnok és
Bankuti, 2023).

Nézetem szerint ezen feladat egyik potencidlisan fontos eleme lehet annak
megismerése, hogy mi az, ami jelenleg tudhatd a renddrségnél szolgalo hivatasos
allomany motivacidés bazisaval kapcsolatosan, elvégre a megfeleld teljesitmény
elérés¢hez minden esetben megfeleldé motivaciora is sziikkség van. A megfeleld
motivacié hidnydban ugyanis még a legjobb képességek sem vezethetnek a kivant
eredményre (Farkas, Jarjabka, Lérand és Balint, 2013). Mas szavakkal, a motivaciorol
vald tudas az egyén, valamint a szervezet sikerességéhez jarul hozza (Farkas és

Horvath, 2020).

Jelen disszertacid témaja a mar hivatasos allomanyban szolgald renddrok motivacios
megélésének feltdrdsa — egyfelél az egyes generaciok, valamint a renddrségi
szakterliletek kontextusdban a herzbergi kéttényezds elméleti keretbe agyazva

(Herzberg, 1968/1974), egy, a rendérségen mind a mai napig hasznalt kérddives eljaras
adatainak tiikrében (Fridrich, 2015; Tegyey, 2021).



1.1. A témavalasztas indoklasa

Természetesen a témavalasztas oka sajat szakmai életutamhoz, érdeklddésemhez is
szervesen kapcsolodik. A rendvédelem, illetve a renddrség iranti érdeklédésem még
pszichologia szakos hallgatoként kezdddott, amikor is szakmai gyakorlaton vettem
részt eloszor egy (akkori elnevezés szerinti) megyei rendér-fokapitanysdgon, majd ezt
kovetden egy rendor tiszthelyettesek képzésével foglalkozd —ugyancsak akkori nevén
— szakkozépiskoldban, tanulmanyaim befejezését kovetden pedig alapellatd
pszichologusként helyezkedtem el egy varmegyei renddr-fOkapitanysdgon, ahol a

gyakorlati munka tovabb arnyalta érdeklddésemet.

Alapellato pszichologusként! legfébb feladataim kozé tartozik a varmegye teljes
hivatdsos renddri allomanyanak széleskorii, jogszabalyok altal el6irt, szakmai
protokollok és utasitasok altal szabalyozott alkalmassagi vizsgalatainak elvégzése?
(ezek koziil szamszakilag a legtobb vizsgalatot egy évben az iddszakos pszichologiai
alkalmassagi vizsgélatok® teszik ki), mindezeken felill a teljes varmegyei allomény —
tehat a hivatasos €s nem hivatasos személyek, illetve igényjogosultak —mentalhigiénés
gondozasa®. Adott esetben (vezetSi kérésre) pszichologiai targyG vizsgalatok

elvégzése ugyancsak az alapellatd pszicholégus munkakori feladatait képezik.

A gyakorlati munka soran kialakult bennem az a kép, hogy az eltéré szaktertiileteken

dolgozo hivatasos allomanyuak korében vannak bizonyos, statisztikailag is igazolhatd

145/2020.(XIL. 16.) BM rendeleta beliigyminiszteriranyitdsa alatt 4116 egyes rendvédelmi feladatokat
ellatd szerveknél foglalkoztatott hivatasos allomany és rendvédelmi igazgatasi alkalmazotti allomany
alkalmassagvizsgalatardl 2. § 13. rendvédelmi alapellato pszichologus: a vizsgalt személy elséfoku
pszicholdgiai alkalmassagvizsgalatanak elvégzésére jogosult pszichologus

2 A hivatasos allomany pszichol6giai alkalmassagi vizsgéalatai, melyek az alapellatd pszichologus
hataskorébe tartoznak: hivatasos allomanyba kinevezést megel6z6-, véglegesités eldtti-, kategoria-
valtashoz kapcsol6do-, vezetdi szolgalati beosztasba kinevezést megel6z6-, idészakos-, soron kiviili-,
ismételt-, A rendelkezési allomanyba helyezés megsziinését kovetden szolgalati beosztasba helyezés
soran végzett-, hivatasos allomanyba visszavétel-, mas rendvédelmi szervtél torténd athelyezés el6tti-,
Magyar Honvédség allomanyabol torténd athelyezés eldtti alkalmassagi vizsgalat (Szeles, 2024)

3 A jelenleg hatalyos szabélyozas az alabbi médon sz6l: 45/2020. (XII. 16.) BM rendelet 65. § (1) Az
idészakos alkalmassagvizsgalatra a) 30 éves életkoralatt hAromévente, b) 30 éves kortol kétévente keriil
sor.

45/2020.(XIL. 16.) BM rendelet 65. § (3) ¢) a rendvédelmi alapellato pszichologus a vizsgalat alapjan
a vizsgalt személy vonatkozasaban — kizardlag az iddszakos pszicholdgiai alkalmassagvizsgalat
érvényességét érintden — rovidebb érvényességi idé meghatarozasardl dont

42/2021. (L. 14.) BM rendelet a beliigyminiszter irdnyitasa ala tartoz6 rendvédelmi feladatokat elléto
szerveknél foglalkoztatott hivatasos szolgalati jogviszonyban allok és rendvédelmi igazgatasi
alkalmazottak egészségiigyi és pszicholodgiai ellatdssal Osszefliggd kérdéseirdl III. Fejezet 6. A
pszicholégiai alapellatas 12. § (2) A pszicholdgiai alapellatas keretében a rendvédelmi alapellatd
pszicholdgus egyéni vagy csoportos formaban pszicholdgiai gondozéast folytat a szakmai
végzettségének megfeleld mddszertan alapjan



eltérések, amelyek pszichologiai szempontbdl relevansak lehetnek, igy tanacsado
szakpszichologusi szakdolgozatom témaja ezen potencidlis eltérések vizsgalata volt —
mar akkor is a jelen dolgozat keretében hasznalt Rendvédelmi Szervek Munkahelyi
Stressz  Kérdoivét alkalmaztam a kutatdshoz (a tovabbiakban: RMSK). A
szakdolgozati kutatas soran arra a kovetkeztetésre jutottam, hogy az RMSK egy maig
valid méréeszkoz a vizsgalati tesztbattéridban, egyuttal feltarasra keriiltek bizonyos
eltérések az egyes szakteriiletek kozott is (Fridrich, 2015). A szakdolgozat elkészitése
soran feltlint, hogy viszonylag csekély mennyiségli szakirodalom all rendelkezésre a
rendOri motivacid meglehetésen specidlis témdjaval kapcsolatosan, holott a téma
relevancidjat mar az is hangstlyozza, hogy a szervezetbe belépni vagyo személyek
legelsé pszichologiai alkalmassagi vizsgéalata soran is megfigyelendd szempont a

megfelel6 motivacio megléte.®

Nem sokkal szakvizsgam letételét kovetden azon szerencsések kozé tartozhattam, akik
bekeriiltek a 2016/131-RTK Ludovika Kutatocsoportba az ,,Egy megyei rendor-
fokapitanysag szervezeti kulturdjanak vizsgalata” cimet viseld kutatasba. Az ezen
kutatocsoportban szerzett tapasztalatok kovezték ki szamomra az utat a Nemzeti
Kozszolgalati Egyetem Rendészettudomanyi Doktori Iskoldjanak iranyaba — amely Ut
felé tobb alapellatd pszichologus kollégam, valamint témavezetém, a kutatdcsoport

vezetdje is batoritott.

Ekkorra a szakteriiletek kozti eltérések vizsgalata mellett figyelmem a generaciok
kurrens témaja felé fordult. Relevans kérdésekként meriilnek fel szervezetben az egyes
generaciok egymas mellett ¢élésének, munkélkodasanak tapasztalatai, valamint a fiatal

allomany bevonzéasa és a szakmai tapasztalattal rendelkezd allomény megtartasa —

egyuttal annak kérdése, hogy valoban kimutathatok-e a generaciok kozotti eltérések?

A képzés ideje alatt témam és a vizsgalat fokusza, illetve annak megvalositasi
lehetdsége is valtozott, finomodott, fokozatosan kiforrotta lett. A képzés soran szerzett
tudas és tapasztalatok sokat csiszoltak a témavalasztason, illetve természetesen a

szervezet ¢letében is bekovetkeztek olyan valtozasok, amelyek mind szakmailag, mind

5 A hatalyos szabalyzok szerint a hivatdsos alloméany esetében altalanos minimumfeltétel a megfeleld
teljesitménymotivacié megléte. ,,4 teljesitménymotivicio a sikerek elérésére, illetve a teljesitmény
folyamatos fenntartasara vagy fokozatos emelésére iranyulo igény. Két motivumnak, a siker elérésére,
illetve a kudarc elkeriilésére vonatkozo késztetésnek az erdssége és egymdshoz valo viszonya hataroza
meg alapvetden a teljesitménymotivacio erejét.” (Szeles, 2024,7.0.)

7



személyesen is értintettek, dm ezen valtozasok lehetdséget teremtettek arra, hogy 1j

diskurzusok sziilethessenek, 1) szempontok keriiljenek el6térbe.

1.2. A keérdésfeltevés kontextusa — az elméleti keret

Magatol értetddOen sziikségszerli a motivacid fogalmanak konceptualizalasa, illetve
annak bemutatdsa, hogy mely elméleti keret mentén szandékozom a kérdéskort

beagyazni.

A motivaciordl szold szamos elmélet koziil Herzberg kéttényezds modelljét talaltam a
leginkdbb vizsgalatom témdjahoz illeszkedd, egyuttal rendkiviil gyakorlatias
elméletnek, s tigy talaltam, hogy az RMSK skalai, sot tételei adekvatak ezen elméleti
keretnek (Tegyey, 2021). Ugy vélem, hogy a kutatasi téma ezen a kérddiven keresztiili
vizsgalata azért is kiilondsen produktiv, mert aktualisan is alkalmazott teszt, igy az
eredmények longitudindlis kutatasa ¢és a statisztikai eredményeibdl levont
kovetkeztetések tagabb értelmezést tesznek lehetéveé, hiszen a gyakorlati
alkalmazhatosdga a humanigazgatasi szakteriilet munkatarsai, sziikebben pedig a

pszichologiai szakteriileten dolgozok szamara relevans és evidens.

Noha Herzberg mar 1968-ban befejezte azon kutatasat, amely révén az tigynevezett
kéttényezds modell megsziiletett, mégis az egyik legismertebb elmélet a gyakorlatban
dolgozé munkapszicholégusok, valamint vezetok korében a mai napig, illetve a
munkakorgazdagitds elmélete is ezen az elképzelésen alapszik (Klein, 2004; Miner,
2005). A kritikak ellenére, az elmélet sok év tavlatabol is széles korben alkalmazott
kutatasi keret (lasd példaul: Bassett-Jones és Lloyd, 2005, Dobany, 2019; Sipos, 2016;
Takacs, Csillag, Kiss és Szilas, 2012).

Herzberg alapvetd kérdése az volt, hogy mi is az, ami az embereket motivaltta teszi?
Kutatasainak eredményeképpen két sziikségletcsoportot kiilonitett el, amelyeket:

1.) higiénés- és

2.) motivator tényezoknek nevezett el (Herzberg, 1968/1974; Herzberg, 1987).
A higiénés tényezOk az alacsonyabb rendil sziikségleteinkkel hozhatok kapcsolatba, s
hidnyuk elégedetlenséget eredményez, mig a motivator tényezOk azok, amelyek
segitséget nyujtanak a jobb teljesitmény elérésében (Miller, 1982/1995). Maés

szavakkal a higiénés tényezéknek nevezhetdk azon tényezOk Osszességei, amelyek az
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effektiv elégedetlenséget megsziintetni  képesek, am az eclégedettség érzését a
motivator tényezdk adjak meg (megjegyzendd ugyanakkor, hogy ezek hianya nem von
maga utan sziikségszertien elégedetlenséget sem). Herzberg elmélete tehat alkalmas
arra, hogy a munkaval és munkaltatoval kapcsolatos elégedettséget feltarja, amely
azért fontos, mert ez kapcsolatban all a munkavallalo eldzetes elvarasaival, illetve —
mivel a munka nem értékelhetd onmagaban — a fizikai és szocidlis kornyezettel is.
Mindezek mellett kiilfoldi kutatdsok sordn is alkalmaztdk mar az elméletet a renddrok
munkaval valo elégedettségét vizsgalo kutatasokban, egy esetben pedig hazai vizsgalat
keretében (lasd: Monk-Turner, O’Leary és Sumter, 2010; Sommerfeldt, 2010; Magny,
2012; Tengpongsthorn, 2017; Dobany, 2019).

A generaciok fogalmanak kialakitdsa — vagyis a sziiletési id0 alapjan torténd
kategorizacid6 — valamivel egyszeriibb feladatnak bizonyult, hiszen, mint emlitettem
kurrens témarol 1évén sz6 szamos irodalom foglalkozik vele, igy a generacios felosztas
szempontjabol a dolgozat utja mar eldzetesen kijelolt volt. A tarsadalomban jelenleg

hat generaci6 egyiittélésérol beszélhetiink, a munka vildgaban pedig négyrol:

1.) az 1925-1945 kozott sziletett személyeket soroljuk a ,,veteranok”
szazalékban aktivak,

2.) az 1946-1964 kozotti sziiletési idejii személyek a ,,baby-boomer” generacid
tagjai,

3.) az 1965-1979 évek soran sziiletett meg az ugynevezett ,,X-generacio”,

4.) 1980-1994 kozé tehetd az ,,Y-generacio sziiletése”,

5.) 1995-2009 kozé esik a ,Z-generacid” tagjainak sziiletési ideje — ezen
személyek azok, akik aktualisan beléptek a munkaerdpiacra,

6.) 2010-t6]1 szamithaté az ,,alfa generacid” sziiletési éraja, am értelemszeriien
¢letkorukbol fakaddan ezen generacid6 még nem aktivizadlodhatott a

munkaerdpiacon (Tegyey, 2019b).

Természetesen azt szamitasba kellett vennem, hogy a szervezetben eltéré aranyban
dolgoznak az egyes generaciok képviseldi. Az eredeti szdndékaim szerint az egyes
generaciokhoz tartozd személyek életszakaszbéli sajatossagaival is foglalkoztam
volna, azonban gy itéltem meg, hogy jelen munka keretein tGlmutatott volna ezen

teriilet feltdrasa, Onmagéban is rendkiviil izgalmas kutatasi lehetdségeket rejt



magaban, ¢és a szervezettel kapcsolatos elkotelezodés foként egyéni aspektusaira
vilagitana ra.

A szakterliletek felosztdsa ugyancsak kihivas volt, hiszen fel kellett tennem a kérdést:
milyen mélységig érdemes vizsgalni egy varmegyei allomany esetében a
szakterlileteket, mely felosztas volna az, amely mentén a meglévé adatok a
létszamadatok figyelembevétele mellett is hasznosan vizsgalhatok? Felmeriil ez
esetben az anonimitas/azonosithatosadg kérdése, hiszen minél aprobb szeletekre osztjuk
fel a szervezetben 1évO szakteriileteket, anndl valdsziniibb, hogy a mintdban 1&vo
személyek adatai egy ponton til akaratlanul konkrét személyhez kotddnek, ami a
kutatds etikai €s adatvédelmi aggélyait eredményezték volna. Mindezen szempontok
mentén — illetve a varmegyei renddr-fokapitinysdg Hivatalanak adatvédelmi

szakjogészaival egyeztetve — végiil egy harmas felosztas mellett kotelezédtem el:

1. abiliniigy valamennyi szakteriilete,

2. arendészet valamennyi szakteriilete és

3. minden mas szakteriilet, melyet ,szakszolgdalati dagak” -ként definialtam,
melybe beletartozik a humdanigazgatds, a hivatal, a gazdasdg ¢és az

ellendrzéshez tartozo tertiletek.

A szakszolgalati terliletek 0sszevonasa azért is indokolt jelen vizsgalat keretei kozott,
mivel aranyaiban ezen teriileteken a legalacsonyabb a hivatasos allomanyban dolgozo
személyek Osszlétszama — amennyiben ett6l jobban elkiiloniild szakteriileti vizsgalat

torténne, Ggy az anonimitas ¢és ezaltal a személyek jogai esetlegesen sériilnének.
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2. Ceélkitiuzések

A kutatas legfobb célkitlizése az volt, hogy feltérképezze egy vizsgalt varmegyei

rendOr-fokapitinysag vonatkozasdban a hivatasos allomanyban szolgalatot ellato

renddri allomany motivacidjat tobb vetiiletben.

A generaciokkal kapcsolatosan az alabbi célitiizések fogalmazodtak meg:

1.

Egyfelol vizsgédlat alda vontam az egyes generaciokat az adattabla
keresztmetszeti elrendezése szerint, s ez alapjan vonjak le kovetkeztetéseket az
egyes generaciok vonatkozésaban, ezaltal gazdagitva az egyes generaciokkal
kapcsolatosan meglévo ismereteinket.

Ugyanakkor az adatok megengedték, hogy keresztmetszeti vizsgalatok mellett
longitudindlis vizsgalatot is végezzek, amely elrendezés arra volt alkalmas,
hogy felmérjem: inkabb a higiénés vagy inkabb a motivator tényezdk
értékelddnek-e fel az id6 elérehaladtaval.

Végiil, de nem utolsd sorban — a keresztmetszeti elrendezés szerint — vizsgalat

ala vontam az eredményeket a szerint is, hogy az egyes személyek mennyi id6t

toltottek el hivatasos allomanytként.

A szakteriiletekkel kapcsolatosan az alabbi célkitiizések fogalmazodtak meg:

1.

A vizsgalatban harom nagy szakteriiletet kiilonitettem el egymastol
(részletesen lasd: ,,II.) 1.2. A renddrség szakteriiletei” alfejezet), amelyek a
blinligyi szakteriilet, a rendészeti szakteriilet, valamint a szakmai feladatok
tdmogatasat végzd egyéb szakterliletek Gsszevonasabol keletkeztetett
»szakszolgélati” szakteriiletek.

A cél az volt, hogy feltarjam, hogy az egyes szakteriiletek esetében valdban
megmutatkoznak-e a kiilonbségek, illetve, hogy az egyes szakteriileteken
dolgoz6 allomany inkébb a higiénés tényezdkkel, avagy inkabb a motivator

tényezokkel kapcsolatosan mutat magasabb elégedettséget.

A kérdoivvel kapcsolatos célkitiizés:

A jelen munkéban hasznalt RMSK kérd6éiv vonatkozasdban célom volt annak

vizsgalata, hogy a kérddéiv, valamint a kéttényezds modell egymasnak valdban

megfeleltethetd-e.
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3. A Kkutatas egyes fazisai, valamint a kialakitott hipotézisek
A kutatds 6sszesen harom fazisra oszthato:

1. Az els6 fazisban az RMSK (a kérddiv a dolgozat 1. mellékletében keriilt
csatolasra) meglévo skalai mentén zajlottak a vizsgalatok —pontosabban szolva
azon skalak mentén, amelyeket az elméleti alapvetések alapjan a kéttényezds
modellhez besorolhatonak véltem a szakirodalom alapjan (errél bévebben lasd:
»I11.) 2. A kutatas soran alkalmazott kérd6iv”).

2. Akutatds masodik fazisa célja az volt, hogy igazoljam: az alkalmazott kérddiv
valéban megfeleltethetd a valasztott elméleti keretnek.

3. Ezt kovetéen a kutatds harmadik fazisdban a kiindulé hipotéziseket

vizsgélatam ismételten, &m immaron a kérd6iv egy 0j megkdzelitése révén.

3.1. A kutatas elso fazisa

Alegelso fazisban a tesztelés azon RMSK skaldk mentén zajlott, amelyeket az elméleti
alapvetések alapjan a kéttényezds modellhez besorolhatonak véltem a szakirodalmi
elemzések alapjan (lasd: ,,III.) 2. A kutatds soran alkalmazott kérd6iv” és alfejezetei).

Ezen fazisban két f6 hipotézis és dsszesen 6 alhipotézis kertilt kialakitasra.
A generaciokkal kapcsolatosan kialakitott hipotézisek:

H.1.) Az egyes generaciok esetében kiilonbségek figyelhetok meg a motivatorok
tekintetében — vagyis az RMSK  , Munkaterhelés szubjektiv megitélése”,
,<Munkaterhelés komplex megitélése”, ,Effekttv munkaterhelés”, ,,Munkavégzésbol
adodo szerepkonfliktusok”, ,,Munkahely kiilso megitélése”, ,,Munkavégzés etikai
aspektusai”, ,,Munkafeladathoz valo hozzaallas”, ,,Egyéni felelosség megitélése”,
wzervezeten beliil elfoglalt pozicio megitélése” és ,,Motivicio” skalai — és a higiénés
tényezOk — vagyis az RMSK ,,Szervezet jellegébol adodo terhelés™, ,,Munkahelyi
légkor szubjektiv megitélése”, ,,Vezetés, iranyitas szubjektiv megitélése”, ,,Munkahely
komfortianak megitélése”, ,,Munkaidé megitélése”, ,,Anyagi elismertség megitélése”,

A szervezet elvarasainak megitélése” és ,,Munkahelyi események” skéldinak tiikrében.

Miként az a hipotézisbdl is lathatd minden olyan skala tesztelésére figyelmet kellett

forditani, amelyek besorolasra keriiltek a herzbergi elméleti kerethez.
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H1.1.) Az egyes személyekre vetitett kiillonboz6 mérési pontokon felértékelodik a
higiénés tényezok fontossagi szerepe az alabbi skaliakon: ,Szervezet jellegébdl
adodo terhelés”, ,,Munkahelyi légkor szubjektiv megitélése”, ,,Vezetés, iranyitas
szubjektiv  megitélése”, ,,Munkahely komfortianak megitélése”, ,,Munkaido
megitélése”, ,,Anyagi elismertség megitélése”, ,,A szervezet elvardsainak megitélése”

¢s ,,Munkahelyi események”.

Miként azt mar jeleztem, az adattabla lehetOséget biztositott arra, hogy ne csupan
keresztmetszeti kép mentén valjanak az adatok vizsgalhatokka, de longitudinalis
elemzésre is lehetdséget teremtett. Ezen longitudindlis elrendezés kapcsan két
lehetdség mertilt fel: az egyik, hogy az adatfelvétel éve legyen az alapkiinduldsi pont
— ennek eldnye, hogy lehetdséget biztosit volna arra, hogy az azonos szervezeti
behatasok valjanak vizsgéalhatokka, hiszen igy az egyéni élettdrténettdl (és életkortol)
fiiggetleniil is az azonos szervezeten beliili torténések hatisat lehetne mélyebben

megértent.

A masik elrendezési lehet6ség az volt, hogy a mintdban az egyes személyek adatai
egységként legyenek kezelve és a mérési pontok kiindulasa az legyen, hogy a személy
adata mikor keriilt be elséként az adatbazisba. Ez utdbbi elrendezés ugyan a szervezeti
hatdsok vizsgélatdit nem tette lehetévé, azonban jelen kutatds szempontjabol
relevansabb elrendezést kinalt, hiszen igy sokkal inkdbb az egyén életkoranak
elérehaladtaval bekovetkezett, sziikségszerli valtozasok és priorizalasok vizsgélata

valik ezaltal inkabb mérhetové.

H1.2.) A szervezetben kevesebb idot eltoltott, vagyis a fiatalabb generacio
szamara a motivatorok megléte fontosabb az RMSK kovetkezé skalai
tekintetében: , Munkaterhelés szubjektiv megitélése”, ,,Munkaterhelés komplex
megitélese”, , Effekttv munkaterhelés”, ,,Munkavégzésbol adodo szerepkonfliktusok™,
~Munkahely kiilsé6 megitélése”, ,,Munkavégzeés etikai aspektusai”, ,,Munkafeladathoz
valo hozzaallas”, ,,Egyéni felelosség megitélése”, ,,Szervezeten beliil elfoglalt pozicio

megitélése” €s ,,Motivacio”.

Ezen alhipotézis kettdés célt is szolgal. Egyfeldl lehetOséget teremt a generacios
vizsgalat lehetdségére, egyuttal azonban arra is, hogy a szervezetben eltoltott évek
vonatkozéasaban is kovetkeztetéseket vonjunk le azzal kapcsolatosan, hogy mennyiben

prioritds a motivator tényezOk megléte, illetve a fiatalabb allomanytagok mennyiben
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¢lik meg ezeket a szervezeten belill pozitivan — hiszen a szervezeti integracid
potencidlis eldsegitdje a megfeleldé motivator tényezOk megléte (lasd: ,,I1.) 3.4.1. A

rend6ri motivacio a kiilfoldi kutatasok tiikrében” alfejezet).
A szakteriiletekkel kapcsolatosan kialakitott hipotézisek:

A rendOrség egyes szakteriileteivel kapcsolatos eddigi kutatdsok (lasd: 11.) 1.2.1.
alfejezet) arra engednek kovetkeztetni, hogy bizonyos tendencidézus kiilonbségek
nagyobb vizsgalati mintdban is egyértelmiien megjelennek. Az eddig a szakteriiletek
vonatkozasaban folytatott kutatdsok jellemzdOen taldltak eltéréseket a szakteriiletek
kozott, s bar a herzbergi elméleti keretet direkt médon eddig csupan Dobany (2019)
alkalmazta a biliniigyi allomany tekintetében az ismertetett szakirodalmak alapjan az
egy¢eb kutatasokbol (lasd Buti, 2020; Farkas, Horvath és Tegyey, 2018; Fridrich, 2015;
Tegyey, 2018a) levonhato az a kovetkeztetés, hogy ezen tekintetben feltarasra

keriilhetnek eltérések.

H2.) A szakteriiletek (vagyis a biiniigyi szakteriilet, a rendészeti szakteriilet és a
szakszolgalati szakteriilet”) esetében Kkiilonbségek figyelhetok meg a motivator
tényez6k vonatkozasaban, az RMSK kovetkez6 skalain: ,,Munkaterhelés szubjektiv
megitélése”, ,,Munkaterhelés komplex megitélése”, . Effektiv munkaterhelés”,
~Munkavégzésbol adodo  szerepkonfliktusok”, ,,Munkahely kiilsé megitélése”,
wMunkavégzés etikai aspektusai”, ,,Munkafeladathoz valo hozzaallas”, ,,Egyéni
felelosseg megitélése”, ,,Szervezeten beliil elfoglalt pozicio megitélése” és ,,Motivicio”
skalai — és a higiénés tényezOk — €s a higiénés tényezok vonatkozasaban az RMSK
kovetkezd skaldin: ,,Szervezet jellegébol adodo terhelés”, ,,Munkahelyi légkor
szubjekttv  megitélése”, ,Vezetés, iranyitis szubjektiv megitélése”, ,,Munkahely
komfortianak megitélése”, ,,Munkaidé megitélése”, ,,Anyagi elismertség megitélése”,

»A szervezet elvardsainak megitélése” és ,,Munkahelyi események”.

H2.1.) Eltérések figyelhetok meg a szakteriiletek kapcsan a motivatorként
besorolt tényezok kozott — vagyis az RMSK ezen skéldi kozott: ,,Munkaterhelés
szubjekttv  megitélése”,  ,,Munkaterhelés  komplex  megitélése”, ., Effektiv
munkaterhelés”, ,,Munkavégzésbol adodo szerepkonfliktusok”, ,,Munkahely kiilso
megitélése”, ,,Munkaveégzés etikai aspektusai”, ,,Munkafeladathoz valo hozzadllas”,
wEgyeni felelosséeg megitélése”, ,,Szervezeten beliil elfoglalt pozicio megitélése” ¢€s

,Motivacio”.
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H2.2.) Eltérések figyelhetok meg a szakteriiletek kapcsan a higiénés tényezokként
besorolt skalak esetében — az alabbi RMSK skaldkon: ,,Szervezet jellegébol adodo
terhelés”, ,,Munkahelyi légkor szubjektiv megitélése™, ,,Vezetés, iranyitas szubjektiv
megitelése”, ,,Munkahely komfortjanak megitélése”, ,,Munkaido megitélése”, ,,Anyagi
elismertség megitélése”, ,,A szervezet elvardasainak megitélése” ¢és ,,Munkahelyi

események’”.

Az eddigi kutatdsi eredmények tendencidzusan arra a kovetkeztetésre jutottak, hogy a
harom nagy szakteriilet vonatkozasaban a rendészeti teriileten dolgozok azok, akik a
leginkabb negativ képet adnak vissza a szervezettel kapcsolatosan, igy feltételezhetd,

hogy elégedetlenségiik magasabb a masik két szakteriilethez képest viszonyitottan.

H2.3.) Arendészeti szakteriilet esetében a higiénés skalak vonatkozasaban jelenik
meg leginkabb elégedetlenség —tehat az RMSK ezen skaldin: ,,Szervezet jellegébol
adodo terhelés”, ,,Munkahelyi légkor szubjektiv megitélése”, | Vezetés, iranyitas
szubjektiv  megitélése”, ,,Munkahely komfortjanak megitélése”, ,,Munkaido
megitélése”, ,,Anyagi elismertség megitélése”, ,,A szervezet elvardsainak megitélése”

¢és ,,Munkahelyi események”.

Az eddigi vizsgalatok a biiniigyi szakteriilet vonatkozaséban jellemzden pozitiv képet
talaltak és erds elkotelezOdést a palya irdnyaba, igy vélelmezhetd, hogy a motivatorok

tekintetében a biinligyi szakteriilet esetében a legpozitivabb a kialakitott kép.

H2.4.) A biiniigyi szakteriileten a legmagasabb elégedetlenség a motivator
tényezoket érinti, vagyis az RMSK ezen skaldit: ,,Munkaterhelés szubjektiv
megitélése”, ,,Munkaterhelés komplex megitélése”, . Effekttv munkaterhelés”,
wMunkavégzesbol adodo  szerepkonfliktusok”, ,,Munkahely kiilsé megitélése”,
wMunkavégzés etikai aspektusai”, ,,Munkafeladathoz valo hozzdallas”, ,,Egyéni
felelosség  megitélése”, ,,Szervezeten beliil elfoglalt pozicio megitélése” ¢és

,,Motivacio”.

Az els6 fazis célja annak tesztelése volt, hogy a szakirodalmak alapjan kialakitott
elméleti Osszevetéseket dnmagukban is vizsgalni tudjam — vagyis annak elemzése,
hogy a gyakorlatban mennyiben igazolhatok azon kialakitott keretek és elméleti
feltevések, amelyek a szakirodalmak és korabbi kutatdsok eredményeinek révén
keriiltek kialakitasra. Ezen fazis soran ugyanakkor még csupan ovatos kovetkeztetések

valtak levonhatokka, hiszen ezen fazis alapvetése természetesen az volt, hogy a
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kéttényez6s modell és az RMSK megfeleltethetok egymasnak a ,,III.) 1.2. Az RMSK
¢s Herzberg kéttényezds modelljének lehetséges kapcsolodasa™ alfejezetben
ismertetett modon, amely feltevés Onmagaban természetesen még nem bizonyitott.

Eppen ezért valt sziikségessé a kutatas masodik fazisa.

3.2. A kutatas masodik fazisa

A masodik fazis egyértelmii célja annak igazolasa volt, hogy a herzbergi kéttényez0os
modell és az RMSK skaldinak statisztika Osszevetése megtorténjen — azaz statisztikai
értelemben is sziikségessé valt az alkalmazott elméleti modell €s a hasznalt kérdoiv

Osszevetése. Ennek okan ezen fazisban egyetlen konkrét hipotézis tesztelése zajlott.

H3.) Az RMSK skalai megfeleltethetok a herzbergi kéttényezés elmélet higiénés

és motivator tényezoinek.

A masodik fazis kozbeiktatdsa azért valt sziikségessé, hogy egyértelmiien
bizonyithatova vagy éppen elvethetdvé valjék azon felvetés, amely szerint az RMSK
altal kapott adatok megkozelithetok a kéttényezds elmélet oldalrol is — ezaltal 1)
tavlatokat nyitva meg annak értelmezésében. Mindemellett ugyanakkor fel kellett
késziilni arra is, hogy az elemzések soroan kapott eredmények nem lesznek tokéletesen
azonosak az elméletek révén kialakitott besorolassal, ezaltal sziikségessé valt egy

harmadik kutatasi fazis beiktatasa is.

3.3. A kutatas harmadik fazisa

A kutatas harmadik, egyuttal befejez0 fazisa ugyancsak kettds célt szolgalt. Egyfeldl
a H3 vizsgalatat kovetden az Gjrastrukturalt tényezdrendszerekkel is fontos volt a
kiindulé hipotézisek lefuttatasa, masfelél pedig az eredmények Osszevetése annak
érdekében, hogy teljesebb képet kaphassunk az adatbazis alapjan az allomany

motivacidra vonatkoz6 megélésével kapcsolatosan.

A H4 ¢és HS, valamint azok alhipotézisei voltaképpen megegyeznek a H1 és H2,
valamint azok alhipotéziseivel, d&m a hipotézis kialakitidsakor — és a masodik fazis
befejezését megelozéen — még nem rendelkeztem arrdl informacioval, hogy pontosan

mely skalak feleltethetk meg a higiénés-, illetve motivator tényezOknek. Ennek okan

a kutatds harmadik fazisara kialakitott hipotézisek az alabbiak voltak:
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H4.) Az egyes generaciok esetében kiilonbségek figyelhetok meg a motivatorok és

a higiénés tényezok tiikrében.

e H4.1) Az egyes személyekre wvetitett Kkiilonboz6 mérési pontokon
felértékelodik a higiénés tényezOk fontossagi szerepe.

e H4.2.) A szervezetben kevesebb iddt eltoltott, vagyis a fiatalabb generacio

szamdara a motivatorok megléte fontosabb.

HS.) A felsorolt hiarom nagy szakteriilet (vagyis a biiniigyi szakteriilet, a
rendészeti szakteriilet és a szakszolgalati szakteriilet”) esetében kiilonbségek

figyelhetok meg a motivatorok és a higiénés tényezok tiikrében.

e H5.1.) Eltérések figyelhetok meg a szakteriiletek kapcsan a motivatorként
besorolt tényezdk kozott.

e HS5.2)) Eltérések figyelhetok meg a szakteriiletek kapcsan a higiénés
tényezokként besorolt skalak esetében.

e H5.3.) A rendészeti szakteriilet esetében a leginkabb észlelhetd a higiénés
skalakkal val6 elégedetlenség.

e H5.4)) A blniigyi szakteriileten a legmagasabb a motivator tényezdkkel valo

elégedettség.
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4. A kutatasi minta és a modszertani hattér

A vizsgalt minta alanyai egy biiniigyi értelemben kevéssé fertdzott, &m a horvatorszagi
schengeni csatlakozast megelézéen forgalmas hataratkeldvel rendelkezd, nyugat-
dunantili varmegye altalanos renddrségi feladatok ellatdsara létrehozott szerv
hivatésos allomanyu tagjai —a varmegyei hivatasos alloméany Osszlétszama kevesebb,

mint egyezer f0.

A tény, hogy a varmegye rendelkezett megeldzden hataratkeld hellyel, azért lehet
relevans informacid, mert a hasonld feltételekkel rendelkezd varmegyék esetében

alkalmas lehet a vizsgalat arra, hogy legalabb részben kovetkeztetéseket vonjuk le az

ott szolgald renddri populacié vonatkozasaban is.

A kutatas adatbdzisa a 2014-2020 kozotti iddszakos pszichologiai alkalmassagi
vizsgalatok keretében felvételre keriilt RMSK teszteredményekbdl tevodik Ossze —
vagyis az adatbazisban nem szerepelnek egyéb vizsgalatok keretébdl szarmazo RMSK
eredmények sem, illetve mas szervekhez tartozd személyek eredményei sem. Az
adatbazis felhasznalasara a varmegyei renddér-fokapitanysag vezetdje adott engedélyt
— természetesen azon kitétel mentén, hogy az abban szerepld személyek nem valnak
azonosithatova, adataik kizardlag statisztikai értelemben keriilnek felhasznalasra. A
vizsgalati minta 997 f6 RMSK eredményét tartalmazza, s az adatbazis felépitése soran
az adatokat anonimizédltam, illetve lekddoltam (lasd: ,II.) 3.1. A felhasznalt

adatbazisrol” szolo alfejezet) az adattablat az adatvédelmi szakjogészok ellendrizték,

s azt jovahagytak.

Az adatok idében torténd behatdrolasanak oka — vagyis az, hogy miért éppen a 2014
¢és 2020 kozotti évekbdl szarmazd adatok keriiltek feldolgozasra — kettds. Egyfeldl
2012. ota dolgozom a szervezetben, s munkaba allasom ideje nem tett ki egy teljes
munkaévet, illetve a 2014-es évtdl kezdddden kezdtiik meg egy olyan orszdgosan
egységes Excel alapt adattdbla hasznélatat, amely lehetové tette az adatok folyamatos
tarolasat és évenkénti kinyerését, Osszevetését. Masfelol azért lattam indokoltnak a
2020. évet kivalasztani, mint utolsd vizsgalati év, mert egyrészt a pandémia okan
szamos tarsadalmi valtozas zajlott le, amely magatol értetdédéen hatott az allomany
mindennapjaira, masrészt miként az a késdbbiekben lathaté a COVID-19 jarvany
terjedésével egyidejiileg csokkent a vizsgalaton résztvevOk létszdma, mignem az

idOszakos pszichologiai alkalmassagi vizsgalatok a jarvanyligyi helyzet okén
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sziineteltetésre keriiltek®. Ennek tiikrében a 2021. évtdl szdrmazé adatok kapcsan
fontos volna azt kiilonvalasztani, hogy az egyes tételekben megmutatkozo
kiilonbségeket milyen mértékben indokoljak a pandémia okan megtapasztalt altalanos
kellemetlenségek ¢és kihivasok, s mely tényezok azok, amelyek a szervezet kizarélagos

fennhatdsaga ala tartoznak.

6 Ebb61 adoddan 2020. harmadik negyedébdl nem is szarmaznak eredmények.

19



II.) Elméleti attekintés

Jelen fejezetben a kutatds elméleti alappilléreit kivanom attekinteni, amelynek részét
képezi a renddrség, mint szervezet megismerése —ideértve természetesen a rendoérségi
szakterliletek jelen dolgozatban relevans felosztasat. Ezt kovetden kivanom ismertetni
a generaciokkal kapcsolatos eddig meglévd ismereteinket, illetve jelenlegi helyzetiiket
a szervezetben. Végiil kitérek a motivacid témajara, amelyen beliil részletesen
ismertetem Herzberg kéttényezds elméleti modelljét és végiil bemutatni kivanok
néhdny olyan kutatast is, amelyek sordn ezen elméletet hivtdk segitségiil renddrségi

mintan torténd vizsgalatokban.

1. A Rendorségrol és a szakteriiletekrol

Minden szervezet esetében elmondhatjuk, hogy létének, fennmaradasanak alapvetd
részét képezi az, hogy képes-e az egyszerli, hétkdznapi torténésekre, a
mindennapokbol ereddé problémakra reflektalni, azokat megoldani és a megvaltozott
koriilményekhez alkalmazkodni. A vilag egészében zajlo torténések, a tarsadalmi
valtozasok és az aktudlis torténelmi, gazdasagi és politikai helyzet minden esetben

kérdéseket vetnek fel egy szervezet szamara, amelyekre valaszt kell adnia.

Ugyanakkor a szervezeti valasz onmagaban nem sziikségszertien értelmezhetd, annak
megértéséhez komplex ismeretekkel kell rendelkezni, amelynek részét képezi a
szervezet egészének ismerete, ideértve annak torténetiségét is. Mas szavakkal: hiszem,
hogy a jelen megértése akkor lehetséges, ha tisztdban vagyunk az elmult idok
eseményeivel, alapul vessziik a torténeti, jelen esetben rendészettorténeti aspektust.
Ennek okan megkeriilhetetlennek tartom, hogy jelen dolgozatban roviden szot ejtsiink

a renddrség hosszu multra visszatekintd torténelmérdl is, amely elvezet benniinket a

jelen eseményeihez és tapasztalataihoz.
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1.1. A rendorség torténete

A Rendodrség torténetének ezen tertiletét 2018-ban részletesen feldolgoztam (Tegyey,
2018). A régmult id6k homalyaba vész annak ismerete, hogy pontosan midta is képezi
az emberiség torténetének ¢és torténelmének a részét a rendvédelem, dm az irdsos
bizonyitékok alapjan kijelenthetd, hogy az oOkortél kezdddden gondot forditunk a
kozbiztonsdg megszervezésére, illetve természetesen annak fenntartasara (Christian,

2009; Sallai, 2018a; Tisza, 1925).

A magyar rendvédelem gyokerei is voltaképpen allamalapitd kirdlyunkig, Szent
Istvanig vezethetok vissza (Balla, 2017; Christidn, 2009; Sallai, 2018a), habar az
0nallo rendészetnek nevezett ,,termék”, amely a tarsadalom biztonsag iranit igényébdl
fakad (Forizs, 2016) a modern allam megalakulasaig, vagyis a XVIII. szazadig nem
kiiloniilt el mas szervezetektdl, mivel ezen torténelmi éraig nem volt olyan intézmény,
amely orszadgosan, egységesen, illetve centralizdltan hivatott lett volna arra, hogy a

rendet biztositsa (Balla, 2017).

Nincsen tehat olyan konkrét torténelmi esemény, amely egyértelmiien jelezné a
kozbiztonsdg, mint Onalldo prioritdas megsziiletésének idépontjat, de a magyar
rendfenntartds és ezaltal a Renddrség gyokerei maguk is az ezer éves mult részét
képezik, elvégre elsd kirdlyunk, Szent Istvan (Vajk, 975?7-1038) allamalapitasanak
idején jottek létre a kirdlyi varmegyék, ¢liikon a varispanokkal, akik voltaképpen
kozigazgatasi ¢és igazgatasrendészeti funkcidkat toltottek be, egybekotve egy katonai
szerepkorrel. 1. Laszlo avagy Szent Laszld (1040-1095) kirdlyunk uralkoddsanak
fennmaradt irataiban talalhatok az els6 utalasok a hatardrizet gyokereire (noha az elsé
hatardrizeti torvény inkdbb Konyves Kalman (1074?-1116) uralkodasahoz kotddik),
valamint arra, hogy a tolvajok utan térténé nyomozéas kezdetben a kiralyi bird
feladatkorét képezte. A kirdlyi varmegyék nemesi varmegyékké torténd atalakulasa a
XIII. szdzad idején valtozasokat eredményezett, mivel maguk a tisztségek is
megvaltoztatasra  keriiltek, illetve ekkor keriiltek megszervezésre a falvak
rendvédelmei is. A falusi birdk ezt kdvetden egészen a XIX. szazadig feleltek a falvak
biztonsagért. A kozépkori varosokban a varosbird latott el hasonld funkciot azzal a
tobblettel, hogy ez a tisztség egyben az dnkormanyzat vezetd szerepét is jelentette. A
szabad kiralyi varosok megemlitése azért is 1ényeges, mert itt jelent meg el6szor a

varoskapitany tisztsége, amely a biztonsagért felelds személyt volt hivatott jelolni. A
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torok hodoltsag masfél évszazadot is meghaladd ideje alatt értelemszerien a
kozigazgatas is jelentds valtozdsokon ment keresztiil. Az orszag hét vilajetében a
sziikséges rendfenntartasi tevékenységet az ugynevezett kadihivatalok lattak el, majd
a Habsburg birodalom idején a biztonsag lassan, de biztosan alakult &t egy kozponti,
allami feladattd — igy a XVIIIL szdzadban (a modern allam megalakuldsakor) 1étrejott
a Magyar Kiralyi Helytartotanacs, melynek (egyik) jogutddja nem mas volt, mint az
1848-ban létrejott Beliigyminisztérium. A Magyar Kiralyi Helytartotanacs mar 1794-
ben megfogalmazott ajanlast a kozrend, valamint a kozbiztonsag fenntartdsarol. II.
Jozsethez (1741-1790) kotédden alakultak meg az allami renddrségi intézmények,
hivatalok, amelyek akkor még inkabb csupan neviikben hordoztdk a renddri jelleget
(megjegyzendd, hogy a német nyelvben a ,,polizei” kifejezés ekkor mar létezett).
Maria Terézia (1717-1780) kiralynd révén 1760-ban megalakult a Magyar Nemzeti
Testorség, avagy Magyar Kirdlyi Nemesi Testorség, amely esetében eldszor volt
megfigyelhetd, hogy a szervezethez belépni kivand személyeknek bizonyos eldre
meghatarozott kovetelményeknek kellett megfelelniiik, amely éppiigy magaba foglalt
fizikai és szellemi kovetelményeket, mint bizonyos életvitelre vonatkozo tételeket. A
XIX. szdzadban a nemesi varmegye€k beolvasztasra keriiltek a modern polgari
kozigazgatas rendjébe, s ezaltal a rendvédelmi szerepek ujabb atalakuldsa tortént meg
—arend fenntart6i addig a csendbiztosok €s az irdnyitasuk ala tartoz6 pandurok voltak,
illetve néhany helyen hajduszervezetek jelentek meg, akiket a szabadsdgharcot
kovetden ismételten a pandirok valtottak fel (Balla, 2017; Christian, 2009; Sallai,
2018a).

A ,renddr”, mint 6nalld magyar nyelvi kifejezés elséként 1823-ban tiint fel egy
didklexikonban (Sallai, 2018a; Tisza, 1925), noha maga a ,rend-0r” szd csak egy
évtizeddel késobbi, tehat 1833-ban Fogarasi Janos altal kiadott miiszé konyvben
olvashatdé nyomtatdsban (Sallai, 2018b; Farkas, Sallai ¢s Krauzer, 2020) — &m a
modern ,,rendérség” Iétrejottének legelsd 1épcsdfoka mégis egy 1840-es torvényhez
kothetd, valamint Zsoldos Ignic és Karvasy Agoston munkaihoz ugyanakkor
tényleges fejlédése, fejlesztése az 1867-es kiegyezést kovetden indult meg igazan
(Balla, 2017; Csatai, 2010; Sallai, 2018a; Sallai, 2020), annak ellenére is, hogy az
,Orszagos Renddri Hivatal” megalakulasa a Szemere Bertalan (1812-1869) révén
keriilt elrendelésre az 1848-as szabadsagharc idejében, s 6 rendelte el az orszagban 24

rendOri keriilet kialakitdsait Hajnik Palra bizva a feladat végrehajtasat, amely
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természetesen a torténelmi éra és a forradalom leverése okan elmaradt (Christidn,

2009; Sallai, 2016). Igy a ténylegesen elsé allami rendérség, a févarosi renddrség

1873-ban jott 1étre (Sallai, 2016).

Kezdetben a vérosi renddrségek a helyi Onkormanyzatok ald tartoztak, bar a
kozpontositds a szdzadforduld tdjan mind gyakrabban mertiilt fel (allamositasukat
végiil 1919-ben rendelték el az 5047-es Miniszterelnok torvénypétld rendeletével’,
amely egyuttal az igazgatasrendészet helyét is kijelolte a magyar rendészetben (Sallai,
2022) — a kozpontositas leglelkesebb hivei az dnkorméanyzatokbdl keriiltek ki, mivel

az akkoriban miikodd harom allami renddrség elit jellegét Ok is magukénak kivantdk

tudni (Christian, 2009; Sallai, 2016; Sallai, 2022).

1881-ben jott 1étre a Magyar Kiralyi Csendoérség, amely az addig 1étezd Csaszari
Zsandarsagot volt hivatott felvaltani. A Magyar Kiralyi Csenddrségtdl az emberek mar
kevésbé idegenkedtek, mivel ez a szervezet mar nem szamitott a Habsburgok altali
elnyomas rendfenntartd jelképének, s a torténelmi bizonyitékok tanusiga szerint
eurdpai szintli hatékonysaggal volt képes a feladatai teljesitésére. A csenddérség, mint
6nallo intézménynek a széthullasa az 1. vilaghdborti (1914-1918) soran kezd6dott meg,
s mivel a két vilaghdbora kozotti idoszakban a renddrséggel egyenrangu nyomozati
jogkort is kapott, ezért a két szerv egymassal rivalizalt. A csenddrség intézményét

végiil 1945-ben megsziintették és a Magyar Allamrendérség teljes egészében atvette
annak hataskorét (Balla, 2017; Christian, 2009).

A renddrség allamositasanak idejétdl figyelhetd meg a specializaciok kialakulasa
(Christian, 2009), bar elmondhatjuk, hogy a buniigyi feladatok és a kozbiztonsagi
feladatok mar a XIX. szazad végére elkiiloniiltek egymastol (Finszter, 2009), illetve
az 5047-es ME rendelet 10. §. alapjan az akkor kozpontositott allami renddrség

ligyintéz6i hatdskdrébe az alabbi négy teriiletet sorolta:

* A kozbiztonsagi rendészet teljes korének ellatasat,
* Az igazgatasrendészet gyakorlasat,
* A renddri biintetd birdskodas gyakorlasat, valamint

» A renddri szolgalat ellatasat (Sallai, 2022, 106. o.).

75047/1919-es szamG ME rendelet a renddrség allamositasarol
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A centralizacio voltaképpen sziikségszerlien vonta maga utan a biirokracia térnyerését,
amely a rendfenntartast igen erdsen érintette, addigi fejlédése a két vilaghdbora kozotti
idészakban meg is torpant, majd a masodik vilaghdbori idején a rendfenntartis
akaratlanul is részesévé valt a terrornak (Christidan, 2009). A haborut kdveten az uj
berendezkedés a torténelmi korszaknak megfeleléen szovjet mintara indult meg
(Christian, 2009; Farkas, Sallai és Krauzer, 2020). Ezt mutatjdk az akkoriban
megjelent tananyagok is, amelyek 1946-1947-ben még a korabbi iddszakok
tananyagaibol taplalkozta, am ezt kdvetden, vagyis 1948-t6] mar masoltdk a szovjet
modellt (Farkas, Sallai és Krauzer, 2020).

Maga az Orszagos Rendor-fOkapitanysdg 1954-ben jott Iétre, s mivel ekkoriban
keriiltek bevezetésre a személyi igazolvanyok, igy a renddrséghez sziikségszerlien
egyre tObb igazgatasrendészeti jogkor el elkezdett kapcsolodni. Megjegyzendd, hogy
a renddrség mar ekkoriban is teriileti €s helyi szervekre oszlott, illetve a korzeti

megbizotti szolgalat is ekkoriban jelent meg onalléan (Christian, 2009; Sallai, 2020).

A rendszervaltast megelz6 években a rendészet a part irdnyitdsa ald tartozott és
konkrét szervezeti torvény nélkiil miikodott. A rendszervaltast kovetd idékben ennek
okan viszonylag gyorsan volt sziikséges helyreallitani a rendvédelem pozitiv arculatat,
igy 1991-ben egy kiilfoldi cég révén tortént atvilagitasbol elkésziilt egy
jelentés/helyzetfelmérés, amely a testiilet egészét objektiven szemlélte, s annak

aktualis erdsségeire éppugy ramutatott, mint meglévo hibaira (Finszter, 2009).

A rendszervaltast kovetden jelentek meg a kiilonféle torvényi, jogszabalyi keretek,
illetve egyértelmli és egységes szabalyozds ald keriiltek azon alkalmassagi
kovetelmények is, amelyeknek a rendvédelmi szervek hivatasos allomanyu
képviseldinek meg kellett felelniiik. Ezen szabalyzok koziil kiemelkedik az 1996. évi
XLIIL torvény a fegyveres szervek hivatasos allomanyu tagjainak szolgélati
viszonyarol® sz6lo, mivel ebben jelent meg el8szor jogszabalyi szinten, hogy az
allomany tagjainak bizonyos pszichikai alkalmassagi kovetelményeknek is meg kell
felelniiik, s ezt a szabalyozast a 33/1997. IM-BM-TNM egyiittes rendelet, majd a
21/2000 (VIIL. 23.) BM-IM-TNM egyiittes rendelet kovette, s hosszabb ideig ezeket
véltotta fel az 57/2009 (X. 30.) IRM-OM-PTNM egyiittes rendelet (Szabo, 2009).

8 A jogszabaly marhatalyét vesztette,a2015. évi XLIL térvény a rendvédelmi feladatokat ellatd szervek
hivatasos allomanyanak szolgalati jogviszonyardl valtotta fel (a tovabbiakban: j Hszt.)
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Végiil hatalyba 1épett a 45/2020 (XII. 16.) BM rendelet. Ezen jogszabalyi keretek
ismerete azért relevans, mert ezek hatarozzdk meg a pszichologiai szakteriilet
szervezeten beliili 1étjogosultsagat (Tozsér, 2018), amely szakteriilet feladata — tobbek

kozott — az alkalmassagi vizsgalatok sordn a motivacio vizsgalata is.

Mindezeken feliil tovabbi két jelentds torténelmi eseményt kell megemliteniink a
Rendoérség torténelmével kapcsolatosan. Az egyik a 2006-o0s év Oszének eseményei,
amelyek a szervezet tarsadalmi megitélésére dramai hatdssal birtak, s amely a
szervezet iranydba mutatott negativ allampolgari hozzaallasra a mai napig is hatéassal
lehet. Amasik fontos esemény pedig nem mas, mint a Renddrség és a Hatardrség 2008 -
ban bekovetkezett integracidja. Ez utobbira a rendészeti igazgatasban a rendszervaltast
kovetd legnagyobb horderejli eseményére tekinthetiink vissza (Finszter, 2007) és
tapasztalati tény, hogy a szervezet egészére nézve maig is hatissal van — az ezzel
kapcsolatos  feloldatlan  konfliktusok Horvatorszdg Schengen Ovezethez valo

csatlakozasat kdvetden, ha lagyan is, de ismételten megjelentek.

Természetesen nem keriilhetjiik meg azt sem, hogy a 2020-ban kezdddott pandémiat
¢és az azzal egyiitt jaro, valamint azt kdvetd eseményekrdl szot ejtsiink. A vilagjarvany
a rendorség szamara is igen jelentds feladatterhet jelentett, s a rendvédelemben
dolgozok maguk is fokozottan veszélyeztetettnek mindsiiltek (Jennings és Perez,
2020), s ez pszichés egészségiikre is hatast gyakorolt (Stogner, Miller és McLean,
2020; Borbély, 2021; Borbély, 2022; Borbély, 2023). Ezen id0szak a gazdasag
altalanos megtorpanasa, valamint a 636/2021. (XI. 18.) Kormany Rendelet 4. § okan
atmenetileg stabilizalta a renddrségnél dolgozd személyek létszamat, am ez nem
jelentette egyértelmiilen azt, hogy a jarvany lecsengését kovetden ne folytatodna

tovabb a kordbban tapasztalt tendencia.’

Globalizalodo vilagunk megujulast és alkalmazkodast var el (Csanyi, 2008), mikozben
az elmult hisz évben tortént valtozasok a rendvédelem egészét egyenldtleniil érintették
(Forizs, 2016), illetve a tarsadalom Osszetettsége révén a renddri szerep is mind

sokoldalubba kellett és kell, hogy valjék (Ciabuca, 2015). Ezéltal megvaltozott az is,

9 LA veszélyhelyzet ideje alatt alkalmazando egyes beliigyi és kozigazgatasi targyli szabalyokrol,
valamint a veszélyhelyzettel 6sszefiiggd egyes intézkedésekrdl sz616 570/2020. (XII. 9.) Korm. rendelet
akovetkezd 2. §-sal egésziil ki: ,,2. § A rendvédelmi feladatokat ellatd szerv hivatasos dllomanyéanak
tagja—a Hszt. 84. §-adban foglaltaktol eltérden —a hivatdsos szolgalati jogviszonyarolnem mondhat le.”
— a kdzvélemény, illetve a média erre ,,leszerelési/lemondasi tilalomként” vagy ,,leszerelési stopként”
hivatkozott. A rendelet 2021. december 03. és 2022. majus 31. kozott volt csupan hatalyos.
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hogy miként gondolkodik a renddrségrol €s a rendo6rrdl a tdrsadalom, illetve miként is

gondolkodik a szervezet és benne az egyén 6nmagarol (Sallai, 2013).

Mi mondhaté el a torténelmi események Osszegzéseként? A mai értelemben vett
Rendérség, mint egységes szervezet, melyet tdrsadalmi szinten is 6nalld entitasként
kezelhetiink a XIX-XX. szazadban 0ltott testet, am ezen torténelmi éra alatt is szamos
komoly valtozason volt kénytelen atesni, mas szervezeteket (elobb a Csenddrséget,
majd a Hatarrséget) és feladatkoreit integralni. Olyan oOrdkséget tudhat tehat
magaénak, amely szdmara a kihivasok, a valtozasok és az innovativ megoldasok nem
mentesek. Ugyanakkor tarsadalmi megitélése az aktudlis politikai vezetés, valamint a
tarsadalom egészének kapcsolata alapjan sziikségszerti véltozasban van, mivel sajatos
szerepkorébdl adodoan egyszerre kell a mindenkori politikatol fliggetleniil miikodnie,
am azzal mégis egyfajta fliggdségi viszonyban all azaltal, hogy feladatait a politikai

dontések révén megsziiletett jogszabalyi hattér révén tudja csak ellatni.

Mindezeken feliil gy vélem batran kijelenthetd, hogy a renddrség két alapvetdonek
tekintett  feladatkre (a kozrend védelme, amely ald betagozddtak az
igazgatasrendészeti funkciok is, és a blinlildozoi tevékenység) bizonyos szinten mar
évszazadok ota elvaltak egymastol — amely kiillonvalasztds természetesen érthetd és
logikus, ugyanakkor ez a tobb szdzéves tapasztalds vélelmezhetden akaratlanul is
nyomott hagyott a szervezeti kultirdban. Ugyanakkor ezen alapvetd szakmai feladatok
a kozpontositds, a bilirokratizalodas, valamint a megjelend egyéb elvarasok ¢és
feladatkorok okéan életre hivta azon szervezeti egységeket, amelyek a szakmai
feladatok végrehajtasat timogatjak, lehetdvé teszik. Igy érkeziink el a rendérség

szakteriileteinek megismeréséhez.
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1.2. A rendorség szakteriiletei

Ahhoz, hogy a Renddrség szakteriileteirdl a tovabbiakban beszélhessiink lényeges,
hogy a renddrség aktudlis szervezeti felépitését tisztdzzuk, illetve megismerkedjiink a

jogszabalyi hattérrel, amely a szervezet miikodését megkdti €s egynttal biztositja is.

Magyarorszag Alaptorvényének 46. cikke (1) szerint ,,4 renddrség alapveto feladata
a biincselekmények megakaddalyozasa, felderitése, a kozbiztonsdag, a kozrend és az
dllamhatar rendjének védelme. A rendorség részt vesz a jogellenes bevandorlas

megakaddlyozdsaban.”

Az 1994. évi XXXIV. torvény a RendOrségrél 1. § (2) szerint ,,4 rendorség az
Alaptorvényben, az e torvényben és torvény felhatalmazasa alapjan mds
jogszabalyban meghatarozott biinmegelozési, buniildozési, dllamigazgatdsi és

rendészeti feladatkorében” végzi feladatait.

A 30/2011. (IX. 22.) BM rendelet a renddrség szolgdlati szabalyzatar6l 3. § pedig
meghatdrozza, hogy a renddrség feladatainak ellatdsat pontosan milyen szolgalati

agakra, szakszolgalatokra és szolgélatokra bontva kell megszervezze. A 30/211. (IX.
22.) BM rendelet 3. § felosztasa az 1. abran lathato.
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*belsé
blinmegeldzési és
biinfelderitési
szolgélgati ag

*biiniigyi szolgélati
ag

*hatarrendészeti
szolgalati ag

sigazgatasrendészeti
szolgélati 4g

*kozlekedésrendésze

sallami
futarszolgalat
*bevetési szolgalat
*biintigyi technikai
szolgélat
*légirendészeti
szolgalat
srenddri csapaterd
srepiilétéri rendori
szolgélat
stlizszerész

\

o

valatok

Szakszol

N

eellenorzeési

szakszolgalat

*gazdasagi

szakszolgalat

*hivatali

szakszolgélat

*humanigazgatasi

szakszolgélat

ti szolgalati ag szoloalat
*kozrendvédelmi
szolgélati 4g

sligyeleti szolgalat
A svédelmi igazgatasi
eszemély- és szolgélat

objektumveédelmi
szolgalati ag
*kommunikacioszol
galati ag
*idegenrendészeti és
menekiiltiigyi
szolgalati 4g

svizirendészeti
szolgalat

*légikozlekedés
védelmi szolgalat

stanuvédelmi
szolgélat

1. abra — Szolgalati agak, szolgalatok és szakszolgalatok. Forras: sajat szerkesztés a 30/2011.
(IX. 22.) BM rendelet 3. § alapjan

Mindezek alapjan lathatd, hogy a renddrség igen sokrétiien épiil fel, s a jogi szabalyzok
altal meghatarozott feladatok kiilonféle szolgalati agakhoz, szolgalatokhoz és
szakszolgélatokhoz tartoznak. Ugyanakkor latnunk kell, hogy a renddrség szervezeti

felépitése ettdl is eltéro:
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Vagyis mindezek alapjan elmondhatjuk, hogy bar a szolgalati szabalyzat 9 szolgalati
agat, 12 szolgélatot és 4 szakszolgalatot hatdroz meg (lasd 1. &bra) az altalanos
renddrségi feladatok ellatdsara létrehozott szerv alapvetd szakmai feladatai a
szervezeti felépités szempontjabdl mégis a biliniigyi- (ide értendéek a nyomozas,
vizsgalat, bilniigyi helyszinelés, blinmegelézés — vagyis ide tartoznak azon
szakteriiletek, amelyek a szervezeten kiviildllok fantazidjat a leginkabb
megmozgatjak, s amelyek a popkultiranak is szerves részét képezik (Tegyey, 2018a),
illetve a rendészeti igazgatds (altalanos tapasztalat, hogy a kozvélemény, a civil
lakossag eltérd reprezentdciot tarsit a ,,nyomozo”, illetve a ,,renddér” kifejezésekhez.
Ez utdbbi sokkal inkdbb a rendészeti szakteriilet sajatja, vélelmezhetéen azért is, mert
az ezen teriiletek dolgozok dontd tobbségében hagyomanyosan még irodai
munkakdrben is egyenruhés szolgalatot latnak el, szemben a masik két szakteriilet
dolgozéival. Ide tartoznak a kozrendvédelem, a kozlekedésrendészet, a hatarrendészet,
a tevékenység iranyitds és az igazgatds rendészet. (Tegyey, 2018a) altal keriilnek
koordinalasra. A szakmai munkéit pedig funkciondlisan tamogatja a négy

szakszolgélati ag.

Mint kordbban arra mar kitértiink ezen szakszolgalati 4gak esetében a legalacsonyabb
a hivatasos allomanyban 1év0 személyek Osszlétszama — a szakteriileten foglalkoztatott
személyek jelentds tobbsége rendvédelmi igazgatasi alkalmazott vagy munkavallald,
ugyanis ezek szakteriilet volt a leginkdbb érintett a ,,civilesitésben”, illetve mint azt
kordbban szintén megjegyzetilk ezen szakteriilet az, amely voltaképpen egyfajta
,hatorszagként” miikodik — biztositja a szakmai munka végrehajtasahoz sziikséges
feltétel- ¢és keretrendszert, ha gy tetszik: 1ényegében ezen szakszolgélati szakteriilet
felel a higiénés tényezOk mindenkori biztositasaért (de természetesen szerepe van a

motivator tényezdk szempontjabol is).

A szakszolgalati teriiletre ugyancsak igaz az, hogy az ott dolgozok jelentds tobbsége
inkdbb a hivatali munkarend szerint dolgozik, ellentétben a rendészeti vagy biiniigyi

szakteriilet képviseldivel, akiknél joval nagyobb a szoras e tekintetben.

Az egyes szakteriiletek sziikségszerlien eltérd készségeket és tulajdonsagokat
helyeznek el6térbe, igy logikusan kovetkezik az a feltevés is, miszerint az egyes

szolgélati agak esetében a munkahelyi stressz észlelt mértékében is kiilonbségek
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jelennek meg, amely hatdssal lehet a személyek motivacidjara. Mindezek mellett
érdemes megemliteniink azt is, hogy eltérd feltételek és koriilmények kozepette
dolgoznak, amely a higiénés tényezOkkel wvalo elégedettséget is jelent6sen

befolyasolhatja.

1.2.1. A rendorség szakteriiletei az eddigi kutatasok tiikrében

A szakteriiletek kozti kiilonbséget 2015-ben vizsgaltam a szakdolgozatom keretében
(Fridrich, 2015, ebbdl késébb publikacid sziiletett: Tegyey, 2018a), majd az
eredményekbdl késébb publikacio is sziiletett. Miként korabban irtam, a vizsgalat {6
kérdése az volt, hogy van-e statisztikailag kimutathato, relevans kiilonbség az egyes

szakteriileteken dolgoz6, hivatdsos dllomanyu személyek RMSK tesztjeinek

eredményeiben?
A vizsgalat eredményeit a kdvetkezéképpen foglalhatjuk 6ssze:

* A biniigyi szakteriileten dolgozo személyek alacsonyabbnak itélt¢k meg a
rajuk nehezedd szervezeti terheket, mint a szakszolgalati szakteriileten dolgozo
tarsaik.

= A szakszolgalati szakteriileten dolgozdk anyagilag kevésbé érezték magukat
megbecsiilve a rendészeti dolgozdkhoz képest.

= A szervezet altali elvarasok a legkevésbé a biiniligyi szakteriileten dolgozok
szamara jelentettek megterhelést a masik két szakteriilethez viszonyitottan.

= A rendészeti szakteriileten dolgozok RMSK tesztben mért motivacidja
magasabb volt, mint a biniigyi teriilet dolgoz6i kozott ezen tesztben mért
motivacio.

» Azeredmények alapjan arendészeti teriileten dolgozok ¢€lték meg a legkevésbé
tamogatottsagukat (a kérddiv ezen része a munkahelyi kotelékek mellett a civil
kapcsolatokra is rakérdez).

* A blniigyi teriileten dolgozok pozitivabbnak ¢élték meg a munkahelyi légkort,
mint a szakszolgalati szakteriileten dolgozok.

* A munkaterhelés a blinligyi szakteriilet szdmara problematikusabb volt, mint a
szakszolgalatiszakteriileten dolgozok ugyanezen skalan mért eredményei.

* A munkaidé megitélésével kevésbé mutatkoztak elégedettnek a szakszolgélati

szakteriileten dolgozé személyek a masik két teriilettel dsszevetve.
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A 2016-ban indult 2016/131-RTK Ludovika Kutatocsoport — ,,Egy megyei rendor-
fokapitanysag szervezeti kulturdjanak vizsgalata™ cimet viseld kutatdsa soran a
kutatasba bevont megye esetében ugyancsak megvizsgaltuk a szakteriiletek kozotti
eltéréseket, ugyancsak az altalam korabban ismertetett harmas elosztds mentén
(rendészeti, bliniigyi és egyéb szakteriiletek!? elnevezések mentén). A kutatasi jelentés

alapjan az alabbi kiilonbségek meriiltek fel (Farkas, Horvath és Tegyey, 2018 alapjan):

* A rendészeti szakteriilet hivatdsos éallomanya érezte az allomany jolétének
szervezeti fontossagat a legkevésbé, ugyanakkor alacsonyabbra is értékelték
eldomeneteli  lehetdségeiket a  blinligyi  szakteriileten  dolgozokhoz
viszonyitottan, illetve egyuttal a szakszolgalati szakteriilet alloményahoz
viszonyitottan negativabban értékelték a hagyomanydrzés és panaszkezelés
kérdését.

= A rendészeti szakteriilet negativabban ¢értékelte a biliniigyi szakteriilethez
képest a munkahelyi légkort, az informacid aramlast, valamint a hivatdsos-nem
hivatasos allomany kozti kommunikéciot, s az egyéni célok megvaldsitasanak
lehetdségét.

= A szakszolgalati szakteriilet dolgozoi a rendészeti szakteriilet allomanyahoz
mérten az ellendrzések szerepét kiemelkedden pozitiv hatastinak élték meg.

= A szervezet céljainak és feladatdnak konkrétumai a rendészeti szakteriilet
allomanya szamara mutatkoztak a legkevésbé egyértelmiinek.

» Azeredmények alapjan feltételezhetd volt, hogy a szervezeten beliil a biiniigyi
szakterlilet hivatdsos allomanya ¢élte meg leginkabb a megbecsiiltség érzését,
mig a rendészet €s szakszolgalati szakteriiletek Osszevetésében egyértelmiien
az a kép latszott kirajzolodni, hogy a rendészeti szakteriilet allomanyanak a
legkevésbé pozitiv a megélése e tekintetben.

» A rendészeti szakteriileten a vezetOkbe vetett bizalom statisztikai értelemben
szignifikansan kisebbnek mutatkozott, mint a szakszolgélati szakteriileteken
dolgozé allomany esetében.

» A rendészeti szakteriilet és a buniigyi szakteriilet Osszevetésében ¢éles
kiilonbség rajzolddott ki a munka, illetve a munkahely iranti szeretet kapcsan

a buinligyi szakteriilet javara.

10 Jelen dolgozatban az eredmények ismertetése sordn a ,,szakszolgalati szakteriilet” elnevezést
hasznéalom s
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» A blnligyi szakteriilet dllomanya a masik két vizsgalt szakteriilethez mérten
elégedettebb volt kollegialis kapcsolataival arendészeti szakteriilethez képes a
megalt bizalmat, &szinteséget ¢és vezetéi példamutatdst is pozitivabbra
értékelte, altalaban inkabb megtalalni vélték helyiiket a szervezetben.

» A blniigyi szakteriilet ¢lte meg anyagi megbecsiiltségét a leginkabb pozitivan.

» A szakszolgalati szakteriilet dllomdnya a biiniigyi szakteriilet allomanyahoz
képest kevésbé élte meg szervezetben betoltott szerepét értékesnek.

» A rendészeti szakteriilet a biiniigyi szakteriilethez képest negativabban itélte
meg a vezetOk gondoskodasat az allomany fejlédésérdl €s eldmenetelérdl,
egyuttal a vezetés ¢és az allomany kozti viszonyt konfliktu6zusabbnak itélték
meg, s a kapott adatok alapjan Ugy tlint, hogy a rendészeti szakteriileten
dolgozok kevésbé érezték, hogy vezetdik felelosséget vallalnak az iranyitasuk
ala tartozo allomanyért ¢és az altaluk meghozott dontésekért.

* A blnligyi szakteriilet mindkét szakteriilethez képest pozitivabban itélte meg

az Oket kozvetleniil iranyit6 vezetdket.

Dobany (2019) vizsgéalata kizarolagosan a blinligyi szakteriiletre koncentralt, dm
vizsgalataban igen erds intrinzik motivaciot tart fel esetiikben. Ezzel sszhangban allo
eredményt publikdlt Buti (2020), aki ugy talalta, hogy a biiniigyi szakteriileten
dolgozok elégedettebbek egyéb szakteriileteken dolgozo tarsaikhoz képest.
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1.2.2. Osszefoglalas és részkovetkeztetések

A rendOrségi szakteriiletek harom nagy kategoridja szerinti bontas alapjan korabbi
kutatasokban mar statisztikai értelemben is kimutathatd kiilonbségek jelentkeztek,
amelyek tendencidzusan a rendészeti szakteriilet esetében mutatjdk a szervezettel

kapcsolatos leginkabb negativ képet.

Ezzel szemben a biliniigyi szakteriilet esetében egy sokkal pozitivabb megélés

mutatkozik meg, magasabb elégedettség ¢és igen erds intrinzik elkdtelezddés.

A szakszolgalati szakteriilet esetében az eddigi — igen csekély mennyiségli —
szakirodalom alapjan az a kép latszik kirajzolodni, hogy az ezen a teriileten dolgozd
allomany higiénés tényezOk vonatkozasaban (anyagi megbecsiilts€g, munkaidd

megitélése) kevésbé elégedett.

Mindezek alapjan feltételezhetd volt, hogy jelen vizsgalatban is kiilonbségek lesznek
kimutathatok a szakteriiletek kozott. Vélelmezhetd volt, hogy a herzbergi motivator
tényezok lesznek azok, amelyek a bliniigyi szakteriilet részérdl a leginkdbb pozitiv
elbirdlas ald esnek, mig varhatod, hogy a rendészeti szakteriileten dolgozdk lesznek
azok, akik a szervezetr6l Osszességében a legkevésbé pozitiv képet adjak — ezen

elméleti alapvetések tették indokolttd a dolgozat szakteriiletekre vonatkozo

hipotéziseit.
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2. A generaciokrol

»Az ifjusaggal kapcsolatban az egyik alapveto kérdés (...) az, hogy a fiatalok milyen
viszonyban vannak az idosebbek altal iranyitott tarsadalommal, elfogadjak-e azokat a

tarsadalmi normakat, amelyeket készen kaptak, vagy lizadnak elleniik?” (Székely,
2024, 856. 0.)

Nem ujkeletli az emberiség azon szandéka, hogy a sziiletési idd alapjan alkosson
csoportokat —mar az 6kori egyiptomi, illetve gordg szovegekben is utaldsokat talalunk
a sziiletési 1d6 alapjan torténd kategorizaciora (Meretei, 2017), bar természetesen a
jelenlegi és az 0kori értelmezés nem azonos céllal jott 1étre (Szekér, 2022). A generaciod
(vagy, ha gy tetszik: nemzedék, korosztily) fogalma ugyanakkor a XX. és XXI.
szazadokban mintha reneszdnszat ¢lné a hétkoznapi fogalommeghatirozas ¢és
érdeklédés szintjén éppligy, mint tudomanyos értelemben. De minek kdszonheti mar-

mar paratlan népszertiségét?

A félig magyar szdrmazasu szociologus, Karl Mannheim nevéhez fiizddik a fogalom
mai értelemben vett meghatdrozasa, aki nagy hatdsi tanulmanydban (Mannheim,
1952/1970) tarsadalmi szinten vizsgalta ¢&s értelmezte a generaciokat, nem
sziikségszerlien kizarolag a sziiletési id6 alapjan besorolva az egyéneket, hanem sokkal
inkdbb az atélt térténelmi események, technoldgiai valtozasok, az ebbdl fakadd kozos
¢lmények és neveltetés altal 1étrejott kollektiv tudat révén kialakult — s igy nem a
klasszikus szociologiai, pszicholdgiai értelemben vett — csoport hasonlo jellemzokkel
bir6 tagjaiként jelolve meg a generaciés hovatartozast (Duron, 2018; Mannheim,
1952/1970; Meretei, 2017; Nagy, 2017; Sharp, 2016; Sparschuh, 2017; Szekér, 2022;
Székely, 2024; Tdzsér, 2022; Vranches, 2023).

A fogalom diadalutjanak masik oka az amerikai torténészek, William Strauss és Neil
Howe munkéssagaban keresendd, akik 1991-es nagyhatasi konyviikben igen tag
torténelmi tavlatokat attekintve (1584-t61 egészen a 2069-es jovOig terjedden) a
szliletési 1dO alapjan és a torténelmi események ciklikussagat vizsgalva 0sszesen 18 —
ugyancsak ciklikus mintat mutatd — generacids kategoriat azonositottak (Strauss és
Howe, 1991; Székely, 2024). A szerzOparos maga is hangstlyozza, hogy a generaciok
az egyének okan sokszintiek, mégis arrdl irnak 6k is, hogy az azonos id6ben sziiletett
egyének a kozos tapasztalatok (torténelmi, illetve gazdasagi események, technologiai

innovaciok) révén bizonyos értelemben hasonlé bedllitodasokkal rendelkeznek, amely
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befolyassal bir a gondolkodasra, attitidokre, kommunikaciora — vagyis arra, ahogyan
a vilagot latjuk és tapasztaljuk (Duron, 2018; Hack-Handa és Pintér, 2015; Tegyey
2018b; Tegyey, 2019a; Tegyey, 2019b; Tordcsik, Sziics és Kehl, 2014).

A generacié fogalmanak mai értelemben vett 1ényege tehat voltaképpen az a laza
kapcsolat, amely a tarsadalom egy széles rétegében (a tobbé-kevésbé azonos idében
sziiletett személyek kozott) teremt a megélt torténelmi események ¢és atélt
tapasztalatok révén egyiivé tartozast. A generacidos fogalommal operdldé tudoményos
tanulmanyok végiil hat generacids kategériat azonositottak a tarsadalmon beliil,
melyekbdl négy a munkaerdpiacon jelenleg is aktiv (Tegyey 2018b; Tegyey, 2019a;
Tegyey, 2019b). Mindazonaltal érdemesnek tartom megemliteni, hogy vannak vitak a
tekintetben, hogy az egyes generaciok pontos sziiletési id6tartamat hova dataljuk,
foldrajzi €s torténelmi események vetiiletében a pontos datumok az egyes szerzok és
tanulmanyok esetében eltéréek lehetnek (Csastyu, 2023; Milassin, 2023). Ugyanakkor
a legtobb munkaban konszenzus sziiletett a tekintetben, hogy az egyes generaciokat

egységesen kezelt sziiletési id6 mentén kutassak.
A jelenleg a tarsadalmunkat alkot6 generacidkat a kdvetkez6képp nevezziik:

1.) Veteran generacio (1925-1945)

2.) Baby-boomer generacio (1946-1964)
3.) X generaci6 (1965-1979)

4.) Y generacio (1980-1994)

5.) Z generéci6 (1995-2009)

6.) Alfa generacio (2010-)

A jelenleg ¢l6 generdciok tagjai a XX. és XXI. szdzad gyermekei, amely érat a
torténelmi viharok mellett a technologiai — kiillondsképpen az infokommunikacios
technologiai — innovaciok hatarozzdk meg. Ennek okén a ma egyiitt eld generaciok
szocializacids hattere olyan elképesztd kiilonbségeket mutat, amely révén meglepd
hirtelenséggel képzddott szakadék az egyes nemzedékek kozott (Tegyey 2018b;
Tegyey, 2019a; Tegyey, 2019b). Ebbdl fakaddéan a mai generaciok soksziniisége
kihatassal van a munkaerdpiacra is (Bencsik, Horvath-Csikds €s Juhdsz, 2017; Biba,
2015; Fodor, Jackel és Nagy, 2017; Juhasz, 2014) és ,,... kiilonleges kihivas elé allitia

a szervezeteket. Mindezt jol mutatia az a tény, hogy az utobbi évek vezetoi és HR-
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szakmai konferenciak dallando témdja a generdaciok munkahelyi viselkedési és

értékrendi kiilonbségei.” (Meretei, 2017, 10. 0.)

2.1. Generaciok a munka vilagaban, generaciok a rendorség

kotelékében

»...mi sem bizonyitia jobban a motivacios stratégiak szerteagazo, ugyanakkor
osszetett, tobb dimenzios vizsgalatainak sziikségszeriiségét, mint a kiilonbozo, egymast
kéveto generdaciok eltéero feltétel-rendszere a munkaeropiacon.” (Bertalan ¢és

Boldizsar, 2015, 159. o.)

A human eréforrds és az azzal valdo megfeleld gazdalkodds minden szervezet esetében
a sikeresség kulcsa. Csakhogy ahhoz, hogy megvalasszuk a megfeleld kommunikacios
csatorndt és kommunikéiciés modot, ahhoz, hogy egy szervezet megfeleld képet
alakitson ki magarél ismernie kell mind a jelenlegi, mind pedig jovendd
munkavallaloit és igényeiket is (Garai-Fodor, 2018). Eppen ezért fontos annak
megismerése, hogy milyen eltérések és milyen hasonlosdgok mutatkoznak az egyes
generaciok kozott, illetve mik azok a tényezok, amelyek potencialisan problémat
okozhatnak a tarsas kapcsolataikban — elvégre az egyének kozotti interakcid kihathat
a szervezet egészére is, kiilondsen, ha azokban fesziiltségek, kommunikacios
elcsiszdsok mutatkoznak. Azért is érdemes mélységeiben megismerkedniink a
generaciok eddig feltart eltéréseivel, hogy céliranyosan, specifikusabban tudjunk
veliik kommunikalni, mar az utdnpoétlas tervezés legalapvetdbb szintjén is, egyuttal
azért is, hogy az iddsebbek ¢és fiatalabbak kozott tradiciondlisan megjelend

fesziiltségek megfeleld kezelésére készen allhassunk.

Fontos tisztaban lenni azzal is, hogy az alkalmazott ¢és alkalmazni kivant személyek
tudasa, képességei és készségei eltérdek lehetnek, amelybdl fakaddan adott esetben
megjelenhet a forditott szocializacid is (Kissné Andréas, 2013) — vagyis, hogy egy
fiatalabb munkavéllalé tanit valami Ujat egy id6sebb szadmara, mivel manapsdg nem
tekinthetd evidencianak, hogy aziddsebbek rendelkeznek minden sziikséges ismerettel
(Szekér, 2022). ,,Torténelmiink korabbi szazadaiban jellemzo volt az a helyzet, hogy
az idosebbek tapasztalata, bolcsessége, tudasanyaga, etikai és erkolcsi értékrendje
alapul szolgalt a fiatalok utkeresésében. (...) Napjainkban ez az atmenet minoségileg

kiilonbozik az eddigiektol, az értékrendek modosulnak, az informatikai forradalom
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hatasara ma mar nem egyértelmii, hogy ki tanul kitol...” (Besenyei, 2016, 372. o.).
Figyelembe véve ugyanakkor, hogy a jelen tarsadalmat az el6ttiink haladd generaciok
alakitottak ki ez egy sajatos 1élektani helyzetet is eredményezhet a munka vilagaban,
amelyet vezetdi szinten is atlatni és kezelni sziikséges. Kérdéses az is, hogy a
generaciok egyiittélése €s egyiitt valé munkalkodéasa beemelhet-e a munkahelyre olyan
fesziiltségeket is, amelyeket az egyén szintjén nem tudatositunk, s timaszthatnak-e a
generaciok egymas iranyaba olyan elvarasokat, amelyek nem sziikségszerlien szdlnak
kizarolagosan a munkatarsnak, sokkal inkdbb személyesebb, akar csaladi
kapcsolatoknak, az azokban megjelend kommunikdciés elcsiszasoknak,
elakadasoknak és az ebbdl eredd fesziiltségeknek. Az munkaerd beléptetése ésa mar
meglévé munkaerd megtartdsa nem egyszerii feladat a szervezetek szamdra, olyan
Ujszerll, vezetdi problémakat vetnek fel, amelyekre nagyfoku tudatossdg mentén lehet

csupan adekvatan felelni.

Mindezek mellett minden kétséget kizaréan Magyarorszagra is egyértelmiien
jellemzdéve valt, hogy az éatlagéletkor fokozatosan novekvd tendencidt mutat,
mikozben a népességszam ¢évrol-évre csokkendt (ldsd 4. abra a népességszam
alakulasar6l — wugyanis az élve sziiletések szdma évrél-évre kisebb, mint az
elhaldlozasok szama, s ezzel parhuzamosan nd az atlagéletkor —1asd 5. abra az életkori
atlagok alakulasarol). Mas szavakkal a népesség fokozatosan idésodik, mikdzben
aranyaiban egyre kevesebb a fiatal, ami a munka vildganak szempontjabol azért is
relevans tény, mert a létszdmaranyok ilyetén atalakuldsa azt eredményezi, hogy
kereslet €s kinalat aranya megfordul: nem a munkahelyek azok, amelyek szabadon
valogathatnak a jobbnal jobb, magasan kvalifikalt, dnként hozzajuk jelentkez6 jeloltek
koziil, hanem nekik kell elobb magukhoz csabitani és aztan megtartani a tehetséges
munkaerdt. Ez a helyzet rejt magaban némi kockazatot is, elvégre a mar meglévo
munkaerd megtartasa is cél, s egy szervezet arculata és kommunikacidja nem fordulhat
el tolikk és valtozhat meg alapjaiban az j munkaerd bevonzasa érdekében, annak
ellenére sem, hogy bizonyos foku célzott valtozasok szilikségszeriieck lehetnek a
szervezeti célok elérése. Ugyanakkor elmondhatd, hogy mindezen probléma nem
teljesen ismeretlen a profitorientalt szféra széles rétege szamara, azonban Ujszeril
helyzetet jelent az alapvetd jellegébdl és feladatkdrébdl fakaddan monopol helyzetben

lévo, allami fenntartast intézmények és szervezetek, igy a rendvédelem és ezéltal
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konkrétan a rendérség szamara (Tegyey 2018b; Tegyey, 2019a; Tegyey, 2019b).

A népességszam alakulasa 1990-2023
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4. abra - A népességszam évenkénti alakulisa 1990 és 2023 kozott. Sajat szerkesztés, forras:
https://www.ksh.hu/stadat_files/nep/hu/nep0002.html
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Az életkori atlagok alakulasa 1990-2023
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5. abra - Az életkori atlagok alakuldsa 1990 és 2023 kozott Sajat szerkesztés, forras:
https://www.ksh.hu/stadat_files/nep/hu/nep0002.html

Az utanpoétlasra €s munkaerd megtartdsdra vonatkozo probléma természetesen nem
csupan a magyar rendorség kotelékében jelentkezik, a fejlett nyugati orszagokban a
renddri 1étszamhidny €s az utanpdtlas problémads volta kimondott tény (lasd: Christian
¢s Erdds, 2020; Farkas és Malkdes, 2021; Hyder, 2022; Mogyorodi, 2022; Tézsér,
2020; Tozsér, 2022), az Amerikai Rendori Vezetok Kutatasi Forumanak (Police
Executive Research Forum) jelentése egyenesen munkaerdvalsagrol irt mar 2019-ben

(Christian és Erdds, 2020), bar a létszdmbeli problémak eldjelei mar kordbban
megmutatkoztak (ldsd: DeLaCerda, 2011; McGough, 2009).

Magyarorszagon az eddigi irasok alapjdn a kozszféra iranyaba mutatott érdeklddés
altalanosan csokken (Magasvari, 2022), de a renddrség esetében az eddigi irdsok
szerint specifikusan a renddr tiszthelyettesi dllomany utdnpdtlasa jelenti a legnagyobb
kihivéast a szervezet szdmara (Bajnok ¢és Bankuti, 2023; Beregnyei, 2019; Farkas és
Malkocs, 2021; Mogyorddi, 2022), mivel az évenkénti leszerelések mellett (lasd 6.
abra a renddrség hivatasos allomanyat csokkentd tényezokrdl) a képzésre jelentkezdk
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létszama még ugysem feltétleniil éri el a kivant szintet, hogy a képzési format és annak

feltételrendszereit az utdobbi évek soran atalakitottak.

A renddrseg hivatasos allomanyat csdkkentd
tényez8k okok szerint 2010-2020 kozott
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6. abra - A rendorség hivatasos allomanyat csokkentdé tényezék okok szerint 2010-2020 kozott.
Sajat szerkesztés. Forras: KSH évkonyvek (2014,2015,2016,2017,2018,2019,2020)

Ennek pozitiv hozadéka, hogy a szervezet lényegesen szélesebb korosztalybol tud
meriteni (a tiszthelyettesi allomany korében a jelentkezés feltétele — egyebek mellett

— az érettségi bizonyitvany megléte, illetve a betdltdtt minimum 18. maximum 55.
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betdltott életévil), am éppen ez a széles meritési lehetdség az, amely ugyanakkor 0j és
sajatos helyzeteket is teremthet — elvégre elddllhat az a kiilonds szitudcid az
intézkedések soran, hogy a fiatalabb ¢életkorban 1évé személy szakmai értelemben
nagyobb tapasztalattal rendelkezik, mint egy nala akar évtizedekkel is idOsebb
személy, amely a forditott szocializacid olyan sajatos esete, amely nem csupan a

szervezeten beliil, de a renddrség és az allampolgarok kozott is sajatos kommunikacios

helyzetet eredményezhet.

Ugyancsak meg kell emliteniink a fluktuacid kapcsan azt, hogy a KSH adatai
alatamasztjak azon nézetet, miszerint a tiszthelyettesi allomany utanpotlasa, illetve
megtartasa jelenti a nagyobb kihivast jelent a rendOrség szdmara, a tiszti dllomany
esetében hasonld probléma statisztikai értelemben nem lathatd (lasd 7. és 8. abra a

hivatasos rendori létszam alakulasarol).

112015, évi XLIL torvény a rendvédelmi feladatokat ellato szervek hivatdsos dlloméanyanak szolgéd lati
jogviszonyarél 33. § (1) (a) ,,Szolgalati viszony azzal az onként jelentkezd, cselekvéképes, allandd
belfoldi lakohellyel rendelkez6 magyar allampolgarral 1étesithetd, a) aki a tizennyolcadik életévét
betdltotte, és életkora— az e torvényben meghatarozott kivételekkel — a hivatasos szolgalat ra iranyado
fels6 korhataranal legalabb tiz évvel kevesebb” — a jelenlegi szabalyzok szerint a hivatasos szolgalat
fels6 korhatara 65 év
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A hivatasos rendori létszam évenkénti alakulasa
2010-2020
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7.abra — A hivatasos renddri 1étszam alakuldsa 2010-2020 kozott. Sajat szerkesztés. Forras:
KSH évkonyvek (2014,2015,2016,2017,2018,2019,2020)

A hivatasos rendoérilétszamban mutatkozo
létszamhiany/létszam tobblet alakuldsa 2010-2020
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8. abra — A hivatasos rendéri létszaimban mutatkozé 1étszamhidany/létszam tobblet alakulasa
2010-2020 kozott. Sajat szerkesztés. Forras: KSH évkonyvek (2014,2015,2016,2017,2018,
2019, 2020)
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Természetesen a tiszthelyettesi allomdnyban mutatkoz6 hidnyban kozrejatszik az is,
hogy szdmos tiszthelyettes jelentkezik a Nemzeti Kozszolgalati Egyetem tiszti
képzésére, s annak sikeres elvégzését kovetden tobb esetben tiszti pozicioba keriilnek
at, illetve a 6. abran lathat6 az is, hogy évenként kiilonb6z6 okokbdl bekodvetkezd
elbocsatasok szdma is bizonyos szinten ,rimel” a tiszthelyettesi allomany
létszamhelyzetének fokozatos tendencidji alakuldsara. Mindemellett meg kell
emlitenlink, hogy a szervezet és a vezetOk sok esetben komplex, sokszor csaladi,
¢lethelyzeti események 4ltal is erdsen befolyasolt, egyéni élethelyzetekkel
szembesiilnek a munkahely médositasok kapcsan, melyekkel szemben kevés érdemi
lehetdségiik van tenni, illetve nem 4ll minden esetben modjukban alternativ
lehetdséget felkinalni a leszerelési szandékot jelzd személy szdmara. Az allomany
kilépésének vizsgalata azt mutatja, hogy a civil szektor iranti elmozdulas az, ami a
leginkabb befolyasold a leszerelések tekintetében (Buti, 2020; Bajnok és Bankuti,
2023), de mindenképpen emlitésre érdemes az is, hogy Bajnok és Bankuti (2023)
Tolna varmegyében végzett vizsgalata szerint aranyaiban magas a 31 év felett kilépd
személyek ardnya, s Zaldban is hasonldan alakul6 aranyokat mutatott egy leszerelokre

vonatkozo vizsgalat (Buti, 2020).

Felmeriil tehat a kérdés: mi lehet az oka annak, hogy a mai fiatalok ardnyaiban kisebb
érdekl6dést mutatnak a rend6ri hivatas irdnt és mi OsztOndzheti arra az iddsebb,
tapasztaltabb munkavallalokat, hogy a kdtelékbdl kilépve 1) munkahelyet keressenek
maguknak? A valasz megtalalasdhoz elengedhetetlen, hogy megismerkediink az egyes

generaciok eddig leirt sajatossagaival.
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2.1.1. A ,,veteran” generacio

.. a Il vilaghaboru elott sziiletettek a recesszioval talalkoztak Magyarorszdagon a
nagy gazdasagi vilagvalsag hatasdra, csakugy, mint nyugaton. Erre a nemzedékre, a
veteranokra a kemény munka tisztelete, a konzervativizmus és a tarsadalmi

intézmények iranti elkételezodés a jellemzo.” (Csastyu, 2023. 100. o.)

Az 1925-1945 kozotti iddszakban sziiletett személyek tagjaira leggyakrabban veteran
generacioként hivatkozik a szakirodalom (de emlitik még épitdként (Szekér, 2022),
csendes generacioként (DeLaCerda, 2011; Duron, 2018; Hansen és Leuty, 2012;
Kissné Andras, 2013) vagy angol nyelven ,.traditionalist” (Braun, 2007; Duron, 2018;

Hansen és Leuty, 2012) néven is.

A korosztaly — életkoruk okdn — természetesen mar nem aktiv a munkaerépiacon, s az
ujonnan megjelent online vildigban az okoseszk6zokon is nehezitett az elérésiik
(Habermayer, Turiné Barta és Muhoray, 2019), elvégre kozelebb allnak hozzajuk az
»eletszerlibb” dolgok, az ligyintézésekre is tobb idOt szentelnek (Bene, 2020), mégis
fontos, hogy roviden megismerjiik Oket, hiszen példaval jartak eldl az 6ket kovetd és
meég aktiv generaciok szamara, s ebbdl fakadoan érdemes latnunk, hogy mit is hagytak

maguk utan 6rokdl.

A veteran generacid tagjai a gazdasagi vildgvalsadg és a masodik vilaghdbora
gyermekei, tehat azok, akik a XX. szdzad legnagyobb viharainak idején sziilettek és
szocializalodtak —igy talan nem tulzés kijelenteniink azt sem, hogy az elsd, globalisan
egységes tapasztalatokkal és értekekkel rendelkezd generacio az 6vék, elvégre
orszagokon, kontinenseken datnyuldak azok a torténelmi események, amelyek
esetiikben az egyéni €élmények szintjén is meghataroz6 jelentdséggel birtak (Tegyey
2018b; Tegyey, 2019a; Tegyey, 2019b). Elmondhatjuk, hogy ezen nemzedék kozos
alapélménye az ismert torténelmi okokbol nem mas, mint: a hidny, a veszteség, a
bizonytalansag ¢és a bizalmatlansag, ebbdl is fakadhat azon jellegzetes szokasuk, hogy
»Spajzolnak™ (Szekér, 2022). Aveteranok életfeladata oriasi volt —egy uj vilagot kellett
felépiteniiik a torténelem egyik legsotétebb iddszakat kovetden, igy szamukra a
sikerhez vezetd Ut az alkalmazkodasban rejlett. Ertékes tudassal és tapasztalatokkal
rendelkeztek ebben az 1j vilagban, amelyet tiszteletben is tartottak. A munka
szempontjabdl rendkiviil fontos volt szdmukra a hiteles, karizmaval rendelkez6 vezetd

személye, valamint a stabilitds, mind a munkahely, mind a kérnyezet szempontjabol.
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Lehet6leg egyetlen munkaadonal, egyetlen szakteriileten dolgoztak egy életen at.

Tisztelik és becsiilik a kétkezi, fizikai munkat (Kissné Andras, 2013).

A tekintélytisztelet esetiikben alapvetd volt (Braun, 2007; Jonas, 2007; Szekér, 2022,
Tozsér, 2022), igy a rendvédelmi szervekre alapvetden jellemzd autokratikus vezetési
stilus szamukra nem jelentett problémat (Braun, 2007). Tobbségében konzervativ
személyekként irhatok le, akik elkotelezettek a tarsadalmi intézmények irant (Csastyu,

2023), s altalaban hagyomanytisztelok (Milassin, 2023).

Osszefoglalva elmondhatjuk, hogy a veterdn generacid szdmara tehéat a tekintély, a
stabilitds és az allandosag kiemelten fontos értéknek volt tekintheté — ebbdl eredden
ezen értekek révén voltak jol megszolithatdoak és jol motivalhatéak (Tegyey 2018b;
Tegyey, 2019a; Tegyey, 2019b).

Az infokommunikéaciés technologidban bekovetkezd robbanésszerti valtozadsok mar
1dOsebb életkorukban kovetkeztek be, ebbol eredoen esetilkben mar nem varhatd el
azok készségszintli hasznalata, bar természetesen magas alkalmazkodokészségiik okan

— ¢s az egyéni sajatossagok mentén — azok bizonyos foku elsajatitasa az ¢ esetiikben

is megfigyelhetd.

Mit jelent mindez a renddrség szempontjabol? Miként azt az ,,II.) 1.1. A renddrség
torténete” alfejezetben is lattuk ezen torténelmi iddszakban mar elrendelték a
renddrség allamositasat, ugyanakkor a csendorség intézménye is 6nalld szervezetként

létezett még (bar visszatekintve elmondhatd, hogy széthullasa mar az els6 vilaghaborat

kovetden megkezdddott), s a két szerv még rivalizalt egymassal.

Akét szerv 0sszeolvadasara éppen a vildghabort végével keriilt sor — vagyis a veteran
generacid szakirodalmak altal meghatarozott utolsd sziiletési évében. Elméletben
lehetséges tehat az, hogy veteran generacio legidsebb tagjai a renddrség-csendorség
0sszeolvadasanak mar tanui, sOt akar aktiv részesei is voltak, s az 1945 utan a
testiilethez belépok pedig mar megélték azt az atmeneti idészakot, amikor a ,régi

1d6krdl” a szovjet mintaji atrendezédés zajlott.

A generacio eddig leirt sajatossagai alapjan feltételezhetjiik, hogy tekintélytiszteletiik
¢s magas alkalmazkodé képességiik okan 6k maguk is olyan elvarasokat tdmasztottak
a késobbiek soran a renddrség kotelékébe belépd személyek iranyaba, amelyek

megkdvetelték a hierarchia és a tekintély alapvetd tiszteletben tartdsat, a
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hagyomanyos, addigra kialakitott és szervezeti szinten rogziilt metddusok hasznalatat,

alkalmazasat.

Fontos értékeket teremtettek meg és adtak at a jovo nemzedékei szamara, s talan nem
tilzo azt feltételezni, hogy nagyban hozzdjarultak a renddérségen tapasztalhatd zart,

ugyanakkor stabil és alapvetden bajtarsias kozeg kialakuldsaban.
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2.1.2. A ,,baby-boomer” generacio

wokaknak nagy meglepetést okozhat, de a Baby Boomer generdcio tagjai inditottak
el az individualizmus forradalmat. A gyermekeiket is mds szellemben nevelték, ami
abban mutatkozott meg leginkabb, hogy ez az a generdcio, amely a sziileit még

magazta, de a gyermekeik mar tegezték oket.” (Szekér, 2022, 113. 0.)

A szakirodalmak az 1946-1964 kozott sziiletett személyeket soroljak ezen korosztalyi
kategoriaba. A baby-boomer generacio tagjai mar csupan legfeljebb részben aktivak a
nemzetk6zi munkaerdpiacokon, mégis megélték azon aggodalom megjelenését, hogy
a fiatalabbak okan elveszithetik munkdjukat (Kissné¢ Andras, 2013). Azok, akik még
aktiv dolgozok sok esetben vannak vezetd pozicidban — igaz ez a rendvédelmi
szervekre i1s (Tegyey, 2019a; Tegyey, 2019b; Tdzsér, 2022). Ennek okan érdemes
végiggondolni az Oket formalé iddszakot, illetve a szakirodalmak alapjan feltdrhatod
sajatossagaikat részleteiben megismerni, s minekutan a renddri kotelékben is még
megtalalhatok a nemzedék tagjai, igy annak atgondolasa is lehetséges, hogy milyen
pozitivumok ¢és negativumok rejlenek a baby-boomer generacio tagjai és a rendoérség

kapcsolatdban (lasd: 9. abra — A baby-boomer generaci6 és a rendérség SWOT

analizise).

Miként az lathatd, a baby-boomerek mar a masodik vilaghaborat kovetden sziilettek,
vagyis a vilagszintli demografiai robbands gyermekei — igy nem meglepd modon a
legnagyobb létszamu nemzedék is (Wong, Gardiner, Land és Coulon, 2008) — 6k azok,
akikért a veteran generacid tagjai kiizdottek (Jonas, 2007). Ugyanakkor életfeladatuk
legalabb l¢lektani értelemben cseppet sem volt kisebb, mint eldd generacidjuknak: a
haborus veszteségek potlasa egy 1j, kétkeresds csaladmodellt kialakitd tarsadalomban
(Kissné Andras, 2013; Meretei, 2017). Mindemellett ugyanakkor megélték a
hideghaboru iddszakat, igy a haboris fenyegetettség megélése az 6 esetiikben sem volt
ismeretlen, ennek ellenére mégis 6k voltak az els6 olyan generacio, akik az életet nem

tlélni akartdk, hanem megélni (Szekér, 2022).

A maguk modjan forradalméaroknak voltak tekinthetdk, az individualizmus elinditoi,
akik gyermekeiket mar egészen mas szellemben igyekeztek nevelni, mint elddeik,
elszakadva az addigi szigorq, hierarchikus vilagképtol (Szekér, 2022). A vilaghaboruk
¢s gazdasagi valsdg utdn Ujonnan épiilé vilagban szocializdlodva, a hideghabori

fenyegetettségében a békére és a boldogsagra éppugy vagytak, mint sikerre €s 0 utak
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megtapasztalasara is (Hegedis, 2015). Ok voltak egyuttal a civiljogi mozgalmak, az
egyenldség iranti harcok els6 megtapasztaloi is (DeLaCerda, 2011; Mertei, 2017).

Az 1j utak iranti vagyuk eléréséhez 1j lehetoségekkel is rendelkeztek, noha a
technologiai valtozasok még dket sem érintették ifju kori szocializaciojuk soran, dm a
tarsadalmi atrendezddés mar javaban zajlott (Kissné Andras, 2013). Gondolkodéasuk

még nem annyira képi, mint inkdbb szoveges (Szekér, 2022).

A munka még hasonloan fontos értéket jelent a szdmukra, mint elddeiknek, és ezt az
érteket még az utanuk kovetkezd, az X generacid szamara is igyekeztek aktivan atadni
(Meretei, 2017). A baby-boomer generaciéo tagjai ugyanakkor a veteranokkal
ellentétben mar tudatosan tervezték meg karrierjiiket (Hegedis, 2015; Kissné Andras,
2013). Hajlamossa valtak ennek okan a tlzasra is — a munka és maganélet
egyensulyara kevéssé figyeltek, mivel a munkaban is megtapasztaltak a kiteljesedést
(Jonas, 2007). A tekintélytisztelet — akarcsak a veteran generacio tagjainal — esetiikben
is alapvetd jelentdséggel bir (Szekér, 2022, Tdzsér, 2022). Még ma is elmondhato,
hogy a jelenlegi els6 szami vezetdk egy hanyada ezen korosztalybol szarmazik

(Meretei, 2017).

A baby-boomer generacio tagjai még érzelmi kotddést alakitottak ki munkahelyilikh6z
(Hegedds, 2015), akar annak konkrét fizikai kdrnyezetéhez is (Kissné Andrés, 2013),
ahol kemény munkaval haladtak elére és amely munkahely irdnyaba — ugyancsak a

veteran generaciohoz hasonlatos — lojalitast mutattak (Kissné Andras, 2013; Meretei,
2017; Vlacsekova és Tobias Kosar, 2016).

Bar a szakirodalom szerint az anyagi elismertség szamukra mar kiemelten fontos
(Vlacsekova és Tobias Kosar, 2016), meglévo ismereteink alapjan éppugy fontos
szamukra a fegyelem, a tisztelet és a kitartas (Hegedus, 2015; Kissné Andras, 2013),
ugyanakkor a csapatszellem is (Meretei, 2017). Ez a generacidé még joval kevésbé
mutatkozik rugalmasnak, mint utddaik, a valtozasoknak inkabb ellendllna, ugyanakkor
szamukra a leginkabb fontos a hierarchia és ebbdl eredden a stdtuszszimbolumok
hasznalata (Kissné Andras, 2013). Ugyanakkor ezen nemzedék munkaerdpiaci
vizsgalatakor nem feledkezhetiink meg arr6l, hogy ¢€letszakaszb¢éli sajatossadgaik okan
mar egészen mas motivacio altal hajtottak, hiszen 6k immaron a nyugdij kiiszobén,

sajat Orokségiiket is meg kivanjak teremteni (Szekér, 2022; Tozsér, 2020; Tozsér,
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2022) — amely részben magyarazhatja azon kutatasi eredményeket, amelyek alapjan

rugalmassag tekintetében utdod generacidikhoz mérten eltérnek.

Elmondhat6 tehat, hogy bar a baby-boomer generacié szamdra is fontos érték a
stabilitds, igy Ok jobban motivalhatok a stabil anyagi hattérrel is kecsegtetd

karrieruttal, amellyel bizonyos statuszszimbolumok is sziikségszeriien egyiitt jarnak.
(Tegyey 2018b; Tegyey, 2019a; Tegyey, 2019b)

Hogyan illeszkedik a baby-boomer generaciordl valo tuddsunk a rendérséghez? Ez a
nemzedék az, amely a kotelékben ugy szocializalodott és latta el munkajat, hogy —
miként azt a ,,II.) 1.1. A rendOrség torténete” alfejezetben is lathattuk — a manapsag
evidencianak tekintett jogi szabalyozasok még nem torténtek meg. Ugyanakkor a
generacid magas elkotelezddése a szervezet irdnyaba, amelyet vélhetden elddeik is
tamogattak, olyan stabil humantdke alapot biztositott a szervezet szamara is, amely
révén az a korszellem kihivésaira, illetve a mind tobb hozza tartoz6 jogkor ellatasara
adekvétan reagélni és alkalmazkodni tudott. Természetesen ezért cserébe a szervezet
is szamos olyan incentivet volt képes ajanlani, amelyek alapvetden pozitiv
0sztonzoként hatottak a nemzedék tagjaira (gondolhatunk itt példaul a stabilitasra, a

kiszamithatd életpalyara és jutalmazasi rendszerre stb.).

Ezen korosztily az, amelyik a rendérséget jellemzd konzervativizmushoz (Finszter,
2003) ¢és allandésaghoz (Finszter, 2013), valamint a hierarchikus és szimbolumokban
gazdag szervezethez a legnagyobb illeszkedést latszik mutatni (Marmolejo, 2019;
Tegyey 2018b; Tegyey, 2019a; Tegyey, 2019b). A baby boomer generacio tagjai
nagyban hozzajarultak és az altaluk vallott értékek maig is aktiv részesei a szervezeti

kultdranak.

»Azok a szervezetek (...) amelyek a Baby boom segitségével alakitottak ki a
kulturajukat centralizalt,  hierarchikus, leginkabb mechanisztikus strukturaval
rendelkeznek, amelyben az eldléptetés és jutalmazas premisszai vilagosak,
szabalyokban rogzitettek.” (Lazanyi és Szlics, 2021, 13. 0.) Mindez a rendvédelem
esetében alapvetd, ugyanakkor Lazanyi és Szlics (2021) felhivja a figyelmet arra (igaz,
nem a rendészeti szervek kapcsan), hogy éppen ezen struktira az, amelynek okédn

nehezitett az 0j kihivasokhoz valé alkalmazkodas.

Talan ez is oka lehet annak, hogy a renddrség életében az elmult néhany évben lezajlott

valtozasok (jogi kornyezet megvaltozasa, bizonyos korabban meglévé kedvezmények
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eltorlése/atalakitasa, a rendfokozati rendszer atalakitasa és munkakorhoz kotése) nem
feltétleniil hatottak pozitivan ezen generacié tagjaira sem, hiszen jelentds valtozasok

kovetkeztek be egy mindaddig stabil struktiraban.

Erés kotodésiik, lojalitdsuk, illetve ¢letkoruk és a renddrség szervezetében
alkalmazhato specialis tudasuk ¢és rendkiviili tapasztalatuk miatt nem valdszinti, hogy
a szervezetet a még nem nyugallomanytak elhagynak, mindazonaltal tisztdban kell
lenniink azzal, hogy a koénnyen felismerheté szamos pozitivum mellett esetiikben is

megjelennek bizonyos problémak — kiilsd és bels6 tényezdk mentén is.

A generacios jellemzok, valamint a szervezet és annak kornyezetének jellemzdi

alapjan SWOT analizist végeztem, amelynek eredménye az 9. abran lathato.

A BABY-BOOMER GENERACIO ES A RENDORSEG
Pozitivum Negativum
Erosségek (S) Gyengeségek (W)
5 | Csapatszellem Valtozasok:
§ Fegyelem - Statuszszimbolumok atalakulasa
-8 | Hierarchia - Rendfokozati rendszer atalakulasa
2 - Kedvezmények atalakulasa
= - Elémeneteli rendszer atalakuldsa
- Technikai hattér atalakulasa
Lehetoségek (0) Fenyegetettségek (T)
- Stabil munkahely Nyugdijkorhatér
t§ Tapasztalat tovabbadasa (pl. Egészségiigyi problémak
~§ mentoralds, oktatas) megjelenésének lehetdsége
Qé Rekreacios lehetdségek Utanpotlas problémai
E Anyagi megbecsiiltség-érzés
tamogatasa (pl. teljesitmény-
értékelés soran)

9. abra — A baby-boomer generacio és a rendérség SWOT analizise. Forras: Tegyey, 2019b, 235-
236. 0.

Miként az a SWOT analizisb6l is lathatd a generacid6 vonatkozasdban a
nyugdijkorhatdr elérése mellett és okan a potencidlis egészségiigyi problémak is
komoly fenyegetettséget jelentenek, ugyanakkor a nemzedék tagjaiban az oktatas és a
mentoralas terén tovabbra is igen nagy lehetdségek rejlenek, amely — a szervezet iranti

lojalitasukkal 6sszhangban —egy potencialis erdsséget is jelenthet a szervezet szamara.
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2.1.3. Az ,,X” generacio

»Az X generaciot fiatal felnott korban érte a rendszervaltis, majd az azt koveto
visszaesés, a magas munkanélkiiliség és inflacio. Az Eurdpai Uniohoz valo csatlakozas

utan szamukra nyilt meg leginkabb a szabad utazas, a kiilfoldon tanulas, a

munkavallalas lehetosége.” (Agardi és Alt, 2021, 1052. 0.)

A szakirodalmak szerint az 1965-1979 kozott sziiletett személyek sorolhatok ezen
generacid tagjai kozé. A X generacid elnevezés Douglas Coupland azonos cimil
konyve alapjan terjedt el (Meretei, 2017). Ezen feliil nevezik még 6ket McDonalds
vagy TV nemzedéknek (Nagy, 2017), atmenetieknek (Hegedis, 2015), hirnokoknek is
(Kissné Andras, 2013).

A sokféle elnevezés bizonyos tekintetben utal valtozatos torténetiségilikre — hiszen bar
szocializacidjuk még az offline térben zajlott (Nagy, 2017) — ezért 6k még a digitalis
bevandorlok kozé tartoznak — a televizid, a videodjatékok, a fogyasztdi tarsadalom
megjelenése bizonyos értelemben hozzajuk, az ¢ idejiikhoz kothetd. A videojatékok ¢€s
a személyi szamitogépek fokozatos elterjedése vélhetden szerepet jatszik abban, hogy
az X generacidra mar sokkal inkdbb a vizualis, semmint a szoveges gondolkodés a

jellemzd (Szekér, 2022, Tézsér, 2022).

Rendkiviili 6néllésagra nevelt generacié az 6vék, mivel szocializaciojuk torténelmi
idején globalisan megfigyelhetévé valt, hogy a n6k mind nagyobb szamban véllaltak
aktiv szerepet a munkaerdpiacon, ebbdl adoddan igen hamar bdlcsddei vagy ovodai
komyezetben talaltdk magukat. A hézassagok felbomldsdnak, a mind nagyobb
szamban megjelené valdsoknak is elsé gyermeki megtapasztaléi voltak. Ok azok,
akikre csak ,.kulcsos gyerekként” hivatkozik a kdznyelv, s az a nemzedék, amelynek
megelése szerint szinte Onmagat kellett felnevelnie — bizonyos otthonr6l ¢és az
intézményi kozegbdl hozott értékek és szabalyok mentén. (Barnett, 2001; Jonas, 2007;
Kissné Andras, 2013; McCafterty, 2003; Meretei, 2017; Szekér, 2022, Tozsér, 2022)

Az internet, az online vilag jellemzden leginkabb kamaszkorukban vagy fiatal felndtt
korukban jelent meg, &m munkéjukban mar fontos, st meghatarozo szereppel is birt
(Hegediis, 2015; Kissné Andras, 2013). Noha az infokommunikaciés technologia
fontos szdmukra, mégis 0k az utolsé offline szocializalodott generacid (Nagy, 2017),

amelynek jelentdsége abban mutatkozhat meg, hogy miként is mozognak a tarsas
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kozegben. Ez a generacio eldd generacidihoz mértek iskolazottabb (Kissné Andras,
2013), a felsdoktatasra a leghosszabb id6t volt hajlandé 4ldozni (Fodor, Jickel és
Nagy, 2017).

Az X generaci6 szamara kozos élmény a bizonytalansdg megélése — ez részben
gyermeki kornyezetiikbol fakad, részben pedig abbol, hogy lathattak sziileik esetében,
sOt a magyarorszagi rendszervaltds idején elsé kézbdl is megtapasztalhattdk azt, hogy
az emberek elveszitik allasukat, s erre nem minden esetben kaptak kielégitd
magyardzatot. Ugyanakkor ez a bizonytalansdg esetiikben, a veteran generacidval
ellentétben, nem a fokozott biztonsdgra vald torekvést sziilte, sokkal inkébb az
alkalmazkodas, idomulas egy masfajta formdjat: az 0j lehetdségek aktiv felkutatasat.
Ez utébbi maga utdn vonta annak lehetdségét is, hogy 6k maguk aktivan tegyenek
azért, hogy munkahelyet valtsanak, vagyis allast keressenek ¢€s amennyiben
sziikségesnek érzik gy valtsanak is, s ennek okan a szervezetek iranyaba mutatott
lojalitasuk  — az elddjeikhez mérten — csokkent, amely fesziiltségeket is
eredményezhetett a baby boomer ¢és veterdn generacidkkal valé kapcsolataik
tekintetében, igy kommunikacids -elcsuszasokkal, problémakkal is egylitt jart.

(Barnett, 2001; Jonas, 2007; Kissné Andras, 2013; McCafferty, 2003; Szekér, 2022;)

Ugyanakkor 6k azok, akik a felgyorsult vilaggal els6ként taldlkoztak, és akiknek
eloszor kellett ezt a porgd ritmust felvenniiik. Ebbdl adoddan képesek a meguajulasra,
s6t életkorukat tekintve teljesitoképességiik csucsan is allhatnak, amelyet mindségre
vald torekvésiik és fegyelmezettségiik is segit (Hegediis, 2015). A multitasking —
vagyis a tobb tevékenység egyidejii végzése — is naluk jelent meg elséként (Jonas,
2007).

Nem meglep6 modon elmondhatd roluk, hogy kifejezetten szeretik az 06ndllo
munkavégzést, ugyanakkor ambicidzusak, am mint azt kordbban is irtam kevésbé
lojalisak munkahelyiikh6z az elddgeneraciokhoz viszonyitottan. Ez persze nem jelenti
azt, hogy a stabilitds, a karrier vagy éppen a jovedelem nem volna épptgy fontos

szamukra, ¢éppen ellenkezdleg — am ezt mar nem sziikségszeriien egyetlen
munkahelytdl varjak el. (Kissné Andras, 2013)

Bar az X generacié szdmara a karrier, a stabil és versenyképes fizetés fontos tényezd,
jo6l motivalhatoak kulturdlis programokkal, kiilonféle bonuszokkal ¢és egyéb

juttatasokkal is (Vlacsekova és Tobids Kosar, 2016). Ezek tehat mar talmutatnak a
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statuszszimbélumok jelentdségén és barmilyen fontos is szamukra a munkahelyi siker,
megjelent egy Uj elem is motivalasukban: a munkahelytdl fiiggetlen, mindségi
szabadidés programok, amelyek a kikapcsolodast célozzak. (Tegyey 2018b; Tegyey,
2019a; Tegyey, 2019b) Az elsé olyan nemzedék egyuttal, amely beemelte a munka és
maganélet kozti egyensuly megteremtésének problémajat a gondolkodasba, annak

ellenére is, hogy a baby-boomer generaciot kovetden 6k maguk is nehezen alakitottak
ki ezen egyensulyi allapotot (Barnett, 2001; Duron, 2018; Szekér, 2022, Tézsér, 2022).

Milyen kovetkeztetéseket vonhatunk le az X generacio kapcsan s miként illeszkedik

mindez a renddrséghez €s hogyan alakithatta a szervezet és a személy viszonyat?

Ezen nemzedék mar aktiv részese volt a rendszervaltas megélésének, ebbdl adodoan
fiatalabb tagjai ezt mar a renddrség kotelékén beliil is nyomon kovethették, amelynek
okan jelentds valtozasokon ment keresztiil a szervezet egésze. Mindemellett atalakult
az oktatasi, képzési rendszer, egyértelmii tisztdzasra keriilt az egészségiigyi, fizikai és
pszichikai alkalmassadg feltételrendszere, s mindez a rendszervaltds tarsadalmi

szempontodl is rendkiviili atalakuldsokat hozo6 idészakéaban és azt kdvetden.

Szamos olyan lehetdséget kinalhatott tehat szdmukra a civil élet is, amely addig nem
tudott versenyezni a renddrség nyujtotta stabilitdssal, igy ezen generacié tagjai koziil
keriilhettek ki az elsok, akik ,szerencsét probaltak” a szervezeten kiviil is, bar
vélhetben még messze nem olyan nagy Iétszamban, miként azt jelenleg
tapasztalhatjuk. Mindemellett a szervezeten beliili események is elohivtak a benniik
rejld alkalmazkodast, s kiilondsen az atmeneti idszakban, jelentdsen tdmogathattak
az Onalloésag iranti vagyukat is. Vélelmezhetd, hogy ezen onalldsag ¢és adaptalodas a
valtozasokhoz nagyban segitette a szervezetet, annak sikerességében kozrejatszhatott,
hiszen ekkor is egy olyan humantékét tudhatott magaénak, amely az 0j kihivasok
idején motivalt volt arra, hogy aktivan segitse a szervezet alapvetd céljainak

megvalosulasat.

Annak ellenére, hogy a szervezet irdnydba mutatott lojalitdsuk mar sokkal inkabb
feltételekhez kotottnek tlinhet, mint az 6ket megel6z6 baby-boomer ¢és veteran
generacioké, mégis az dltaluk beemelt Uj elvarasok maguk is nagyban hozzajarulhattak

ahhoz, hogy a korszellemnek megfelelden a renddrség maga is képes legyen nagyobb

foku rugalmassagra az allomany tekintetében.

55



Ugyanakkor az azota bekovetkez6 események, az elmult években megtapasztalt ujabb
¢s ujabb kihivasok és az ezzel parhuzamosan megjelend, foként a civil életben
tapasztalt lehet6ségek mellett szembe kell nézniink azon tényezdkkel is, amelyek
megnehezitik az X generacid szervezetben vald megtartdsat, amennyiben a
szervezetben meglévo lehetéségek (melybdl szamos akad) kiaknazatlanok maradnak.
Noha elvandorlasukra még mindig kisebb az esély, mint a masik két fiatalabb
generaci6 fluktualoddsara, amennyiben a tavozas mellett dontenek rendkiviil értékes

szervezeti €s szakmai tuddast, tapasztalatot visznek magukkal.

Mindezen jellemzdk alapjan megalkothatd az X generacio és renddrség viszonyanak

SWOT analizise:

AZ X GENERACIO ES A RENDORSEG
Pozitivum Negativum
< Erésségek (S) Gyengeségek (W)
t§ Onallosag a munkavégzésben Jol lathat6 karrieriv és ambicidok
5§ | Stabilitas megélése
:é Sﬂwrélmény Versenyképes jovedelem
g Uj lehetdségek Jutalmazasi rendszer atalakulasa
Lehetoségek (0O) Fenyegetettségek (T)

Tanulmanyok tamogatasa Versenyképesség megdrzése a profit-
S Horizontalis karrieriv (pl. orientalt szervezetekkel szemben
§ szakértés) Utanpotlas problémai
S Rekreacios lehetdségek
;9; Szabadidds kulturalis
§ tevékenységek tdmogatasa (pl.

szinhaz-bérlet)

Jutalmazasi rendszer

10. abra. — Az X generacio és a rendérség SWOT analizise. Forras: Tegyey, 2019b, 237. o.

Miként az a SWOT analizis eredményébdl lathatd az X generacid esetében fontos
elemként jelenik meg a karrier és ambiciok megélése mellett a versenyképes
jovedelem. Ugyanakkor a szervezet szamos olyan pozitivumot tud felkindlni, amelyek
legalabbis bizonyos szintig kompenzalni képesek a javadalmazas kiilonbdzeteit a civil

szektorral. Kérdéses természetesen, hogy a generdcié vonatkozésdban milyen egyéb

tényezOk lehetnek még hangstlyosak motivéacids bazisuk tekintetében.
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2.14. Az ,,Y” generacio

»Az Y generacio az elsé digitalis bennsziilott korosztaly, hiszen 6k azok, akiket mar
gyermekkorukban elért a szamitégép és az internethaszndlat. Oket a multitasking, az
akcio jellemzi, fo mozgatorugojuk a személyes fejlodés, az utkeresés. Emiatt is
cimkezik oket az elozé generdciok, az elsé igazan problémas generacioként.” (TOzsér,
2020, 166. 0.)

Ezen generacio elnevezése az angol Youth szobol eredeztethetd (Bencsik, Horvath-
Csikés és Juhasz, 2016; Kissné Andrds, 2013), de nevezik még dket google-
generacionak (Nagy, 2017) és igen gyakran milleniarisoknak is (Adkins, 2015;
Buenrostro, 2022; Duron, 2018; Keenan, 2017; Hubbard, 2019; Mosley, 2020; Nagy,
2017; Sharp, 2016; Vranches, 2023). Azon személyeket soroljuk ide, akik 1980-1994
kozott sziilettek, s elnevezésiikre 1993-ban keriilt sor (Juhész, 2014; Juhasz és Terjék,
2016).

Az Y generacioval kapcsolatban szamos kutatas latott mar napvilagot — s miként azt
korabban lathattuk ezen generécio tagjai azok, akik a legnagyobb ardnyban hagytik el
eddig a renddrséget (Bajnok és Bankuti, 2023; Buti, 2020) —, amelyek eredményeképp
szamos jellemzdvel leirhatjuk. Ugyanakkor fontosnak tartom hangsulyozni, hogy ezen
generaciod tagjai Osszességében még mindig viszonylag fiatalnak szamitanak (2024-
ben legiddsebb tagjaik is csupan 44 éves kozépkoruak, mig legfiatalabb tagjaik 30.
¢letéviiket toltik be), ennek okén a kutatasi eredmények megitélésénél sziikséges, hogy
szem el6tt tartsuk azt is, hogy milyen életszakaszban, életszakaszokban jarnak.
Elvégre ennek befolyasold6 hatdsa van az egyén prioritdsaira, mikodésére,
motivacidjara is — s esetiikben lehet a legszélesebb a skala is e tekintetben, hiszen az
éppen csalddalapitasra késziilo és a mar akar kamaszt, vagy esetleg fiatal felnottet
neveld személyek (akik ekdzben aktiv segitséget nyujtanak id6s6do, nyugdij eldtt allo

vagy nyugdijas sziileiknek) éppugy részesei ezen nemzedéknek.

Eppen ezért manapsag a legszélesebb korben, legnagyobb aranyban foglalkoztatott

korosztaly is az 6vék (Lazanyi €s Sziics, 2021).

Az Y generaci6 tagjai az elsdk a ,digitdlis nemzedékek™ kozt (Bencsik, Horvath-
Csikés és Juhasz, 2017; Hegedis, 2015) tagjai mar javarészt az online vilagban

szocializalodtak (Keenan, 2017; Nagy, 2017, Tézsér, 2020; Tdzsér, 2022), s mivel a
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technologiai fejlodés sziiletésiik tajan kapott igazan nagy lendiiletet (Meretei, 2017),
ezért nem meglepd, hogy az ujdonsagokra is alapvetden nyitottak és befogadoak

(Kissné Andras, 2013).

A multitasking egyértelmiien hangstlyossd valik ezen nemzedéktdl kezddédden a
tulajdonsagok leirasaban (Szekér. 2022; Tézsér, 2020; Tozsér; 2022), amely készség
Osszefliggésben allhat azon tarsadalmi és technologiai valtozasokkal is, amelyek
kihatassal birtak a nemzedék korai szocializacidjara — a mind tobb eszkdz hasznélata,
az ezek révén is egyidejlien megnyild, variabilis kommunikacios csatorndk, illetve a

mind nagyobb foldrajzi értelemben vett tdvolsagok megjelenése a kapcsolatokban.

A munkaerépiacon mindségi Ujdonsagot képviselnek, mivel elddeiknél
gyakorlatiasabb €s magabiztosabb hozzaallastak, mobilisak - a kiilfoldi
munkavallalas sem all toliik tavol (Szejér, 2022) — és szivesen foglalkoznak egyszerre
akar tobb feladattal is (Hegedis, 2015). Keresik és ¢lvezik a kihivasokat (Juhdsz és
Terjék, 2014; Lazanyi és Sziics, 2021), identitdskeresésiik iddszaka is kitolddott
elédgeneracidikhoz mértek (To6zsér, 2020; Tozsér, 2022). Ugyanakkor jobban képesek
kihasznalni a technologiai lehetdségeket (Juhdsz és Terjek, 2014).

Ok az els6 olyan generacid, amely mar a maga képére szeretné forméalni a munkahelyét
(Hegediis, 2015; Kissné Andras, 2013), sot esetilkben figyelhetd meg eldszor az is,
hogy testiiket is atformalni merik, hiszen szamukra a testékszerek és a tetovalasok nem

mindsiilnek tabunak (Keenan, 2017).

Munkahelyiikon szeretik megmutatni sajat kvalitasaikat, ugyanakkor igénylik a preciz
kommunikécioét (Lazényi és Sziics, 2021) — vélhetéen ebben az a gyermekkori
¢lményiik is jelen van, hogy ezen generacid tagjait mar arra nevelték sziilei, hogy az
addig vélt vagy valos korlatok ne szabjanak nekik hatért, arra 6sztonozték Oket, hogy
érjék el kitlizott céljaikat (McGough, 2009). Ok az elsdk, akiknek kiemelten fontos,
hogy milyen is a munkaltatd arculata, mert biiszkék szeretnének lenni arra ahol

dolgoznak (Lazanyi és Sziics, 2021).

Mindezzel egyiitt is elmondhatd, hogy ez a generacid mar jellemzéen nem mutat erds
érzelmi kotddést a munkahelyéhez, lojalitdsuk az X generaciohoz mérten is csokkent,
s mivel tagjairdl nagy altaldnossadgban elmondhato, hogy nem tartanak a valtozastol, a
tovabblépéstdl, amennyiben ugy érzik, hogy a munkaban nem taldljak meg azt, amit

kerestek (Hegedis, 2015; Kissné Andras, 2013; Meretei, 2017; Vlacsekova, Dominika
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¢s Tobias Kosar, 2016), ezért latszolag konnyen lépnek tovabb masik munkahelyre.
Ugyanakkor esetiikben is megfigyelhetd, hogy egy ideig varakoznak, a renddrség
esetében bizonyos valtozdsokban reménykednek a dontés meghozatala elétt,
legalabbis a kilépéssel kapcsolatosan végzett kutatds soran formalisan elhangzott
adatok alapjan (Bajnok és Bankuti, 2023). Mindezek alapjan elmondhatjuk, hogy
Osszességében nem zarhatod ki az sem, hogy bar érzelmileg elkdtelezddnek, ha nem is
a munkahely, de a munkahely altal képviselt értékek vagy a konkrét munka mellett,
ezen ¢érzelmi kotelék intenzitdsdban mas, mint a kordbbi generaciok konkrét
munkahelyhez ko6t6do lojalitdsa, s a munkadhoz kapcsolt érzelmek és értékek

potencidlisan mashova is athelyezhetdk szdmukra.

A szenioritas elve esetiikben mar nem mérvadd, 6k nem csupan az nézik, hogy ki
milyen korosztalyt képvisel, hanem annak szentelnek nagyfoku figyelmet, hogy mi az,
amit valaki mar elért, ,letett az asztalra” (Lazanyi és Sziics, 2021; Tézsér, 2020;

Tdzsér, 2022)

A munka-maganélet egyenstlyanak 6k mar nagyfoku figyelmet szentelnek (Duron,
2018; Kissné Andras, 2013; Meretei, 2017), amellyel csak els¢ latszatra ellentétes,
hogy a hagyomanyos értékek, a csalad helyett a siker kertil eldtérbe (Bencsik, Horvath-
Csikoés és Juhasz, 2017) — ennek a generacionak ugyanis fontos az dnmegvaldsitas
(Juhasz ¢és Terjék, 2014; Vlacsekova és Tobids Kosar, 2016), a megfeleld €letmindség
(Bencsik, Horvath-Csikos és Juhdsz, 2017). Nem mellékes az sem, hogy mint
koradbban emlitettem identitas keresésiik kitolodott, illetve tagjainak jelentds hanyada
egyeldre a harmincas életéveiben jarva nem feltétleniil jutott el a csalddalapitasig,
amely ¢lethelyzetben bekovetkezd valtozas jellemzéen maga utan vonja az értékekben

¢s a prioritdsokban bekovetkezd valtozasokat is, igy a csaldddal kapcsolatos aktudlis

nézetek kezelése legalabbis dvatossagot igényel ezen generacid megitélése soran.

AzY generaci6 tagjaira motivaldan hathatnak a digitalis eszk6zok mellett a szabadido
mindségi eltdltését, a kikapcsolodast, sportoldst segité programok, utalvanyok,
bérletek, am az anyagi javaknal tobbre tartjdk a munkaért kapott elismerést, dicséretet
(Vlacsekova és Tobias Kosar, 2016).

Szémukra fontos a kellemes munkakornyezet is, hiszen élvezni kivanjak magat a
munka folyamatat is — e tekintetben a baby-boomer generacioval parhuzamban

allithatok. Hisznek a csapatmunkiban, a csoportok pozitiv erejében, ennek
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megfeleléen a kevésbé formalis kozeget kedvelik, illetve a munkaban is megélt
szabadsagot. (Kissné¢ Andras, 2013)

Lathatjuk tehat, hogy aktualis tudasunk szerint az els6 digitalis nemzedék esetében a
munkahelyeknek komoly hangstlyt kell helyezniiik az intrinzik motivaciok ismeretére
¢s az ezzel Osszhangban all6 szervezeti értékek és célok kidomboritdsara annak
érdekében, hogy tartosan megtartani legyenek képesek ezt a korosztalyt.
Természetesen az anyagiak tovabbra is meghatirozoak, sét talan ezen generacio
szamara még fontosabbak, mint elédeik szamara — csakhogy ez mar nem a ranglétran
torténd haladéds szimboluma, sokkal inkdbb a kiegyensulyozott, mindségi életmodra
val6 torekvés, az onmegvalositas okan kertil eldtérbe. (Tegyey 2018b; Tegyey, 2019a;
Tegyey, 2019b)

A munkaltaté szamara ez fontos informaci6, hiszen egyfeldl kiolvashatd, hogy ezen
generacidé tagjainak fontos a munkaért kapott elismerés, amely olyan alternativ
modokon is kifejezésre juttathatd, mind a munkaidén kiviili, egyéni célok (pl.
lathattuk, igen magas. Emiatt a szervezetnek szembe kell néznie mind a belsd
tényezOkbdl fakadd negativumokkal, mind a kiviilrdl érkezd fenyegetettségekkel,
hiszen a mérleg nyelve csak ezek tudatos megvaltoztatidsa, valamint a pozitivumok

er6s hangsulyozadsa és kiaknazasa révén billenthetd a renddrség oldalara. (Tegyey
2018b; Tegyey, 2019a; Tegyey, 2019b)

Az Y generacid szocializacioja elddjeikhez képest alapvetden masként zajlott, s a
torténelmi események helyett sokkal inkédbb hangstlyossdg valt a technologiai
vivmanyok révén kialakult tarsadalmi valtozasok szerepe, az () kommunikéacids utak
megjelenése, az lehetdségek kinyilasa és elérhetdvé valadsa. Az individualizmus
forradalmat a baby-boomer generaci6 inditotta el, de az Y generacio tagjai azok, akik
ennek jelenleg a legnagyobb haszonélvezdi €s elszenveddi is (elvégre az utkeresés
éppugy valhat az egyéni ¢letut lehetdségévé, mint teherré). A renddrség
vonatkozasaban az Y generacidban rendkiviili potencidlok rejlenek, amelyek okén
feltétlentil érdemes elemezni az Y generacié motivaciojat — s amely kapcsan kiemelt

szerepe lehet a higiénés €s motivator tényezdknek is.

A szakirodalmi jellemzOk alapjan megalkothatd az Y generacido és rendOrség

viszonyanak SWOT analizise:
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AZY GENERACIO ES A RENDORSEG

Pozitivum Negativum
“ Erosségek (S) Gyengeségek (W)
t§ Sokrétii feladatok Szervezet infrastrukturalis jellemzoi
\g Folyamatos kihivasok Ergonomia és komfort
tg Mobilitas Egyensily munka és maganélet

Formalitas, kotottségek

< Lehetoségek (0) Fenyegetettségek (T)
t§ Gyakorlati orientéacio Anyagi igények kielégitésének
\g Szabadidds tevékenységek lehetdsége
o tamogatasa Verseny a munkaerdért
= Sportolas tamogatéasa Utanpotlas problémai
< Munka elismerése

11.abra — Az Y generacio és a rendérség SWOT analizise. Forras: Tegyey, 2019b, 237. 0.

Az Y generacié tagjair6l nagy altalanossdgban elmondhatd, hogy igényli a sokréti
feladatokat, a kihivasokat, amelyek révén egyszerre élheti és mutathatja meg sajat
képességeit — ugyanakkor ezért bizonyos elismerést is elvar. Ezutobbi nem feltétlentil
igényel anyagi raforditast, sokkal inkdbb a vezet6i oldalrol torténd pozitiv
odafordulést, az elvégzett munka és a képességek elismerését. Mindez természetesen
vezetOi oldalrol nagyfoku energiat kovetelhet meg, s megjegyzésre érdemes, hogy tobb
vezetd pozicidt betdltd személy maga is lehet az Y generacid tagja, aki rdadasul
életszakaszbéli valtasokon mehet keresztiil. Erdemes lehet fokozott figyelmet forditani
az Y generdciot érintd természetes krizisekre annak érdekében is, hogy tartos jollétiik
megOrzését tamogassuk. Ez a ,befektetés” hosszii tdvon potencidlisan kialakithat
benniik egyfajta mélyebb elkotelezddést és lojalitast a szervezet irdnydba, hiszen egy
olyan c¢l elérésében nyujtana a szervezet aktiv €s stabil tdmaszt, amely az individuum

tartos torekvése is egyben.

61



2.15. A ,,Z” generacio

»A munkaadok szamithatnak rd, hogy ez a generacio nem a masok elvarasainak valo
megfelelési  kényszerbol, hanem sajat érdeklodeésbol valaszt karriert, ennek
kovetkezménye a belsé motivacio. Erds benniik a vallalkozo szellem, szeretnének
hatassal lenni a vilagra. Ugyanakkor a munka-maganélet egyensulya és a munkahelyi
stabilitas a legfontosabb karrier cél. A Z generdcio nem olyan optimista a munkahelyi
kilatasok tekintetében, mint elodei voltak.” (Bencsik, Horvath-Csikos és Juhasz, 2017,
122.0.)

Az 1995-2009 kozott sziiletetteket soroljak eme nemzedék tagjai koz¢, s neviik az
angol ,,zapper” (kapcsolgatd, ugrald) szobol ered (Hegediis, 2015). Magyarorszagon
az elsé posztszocialista generacio (Robert és Valuch, 2013). Ok az elsd globalis
generacio'? (Besenyei, 2016; Duga, 2013; Bencsik, Horvath-Csikds és Juhasz, 2016;
Kissné Andras, 2013; Tordcsik, Sziics és Kehl, 2014), s ennek oka nem csupan a
foldrészeken ativeld torténelmi események (Ggyis, mint: migracio, pandémia, inflacio
klimavaltozas, orosz-ukran haboru (Csastyu, 2023) — ezek okéan a biztonsag iranti
igény vélhetéen szdmukra is prioritds (Agardi és Alt, 2021)), de a technologiai
vivmanyok miatt mindinkabb azonossa, elérhetdvé vald online tér megtapasztalasa is.

A digitélis vilag szdmukra egyuttal menekiilési lehetdség is (Agardi és Alt, 2021).

A munkaerdpiacon valé megjelenésilk még meglehetésen friss (legidésebb tagjaik
2024-ben még csupan legfeljebb 29 évesek), s a roluk szo6ld kutatdsi eredmények
jelentds hanyada az oktatasban is megtapasztalt kiilonbségekbdl ered. Egyuttal a mar
meglévo kutatasi eredmények kapcsan elmondhatod, hogy azok nem minden esetben
vagnak egybe (Magasvari, 2022), amelynek részben oka lehet a generaci6 tagjainak
fiatal volta, formalédo személyisége ¢€s értékei, prioritdsai. Amennyiben elfogadjuk,
hogy a 2009-es év végével 0j generacid jelenik meg a tarsadalomban, ugy az is
tényszertien kijelenthetd, hogy a Z generacio legfiatalabb tagjai 2024-ben pusztan 15
évesek, vagyis még kamaszok. Tehat esetiikben is elmondhatd, hogy széles az az
¢letkori paletta, amelyen elhelyezkednek, s aktualis életkoruk okédn még szamos olyan,

a személyiséget alapvetden formalod tényezo nem, vagy csupan részben jelentkezett az

12 Bar, mint kordbban lathattuk bizonyos értelemben a veterdn generacio6 tagjai voltak az elsdk, akik
globalis tapasztalatokkal rendelkeztek
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¢letiikben, amely egyfajta tartds tapasztalati egységet volna képes kialakitani a

generacid tagjaiban.

Az oktatas kapcsan elmondhat6, hogy jellemzden kevesebb id6t szannak a konkrét
intézményi tanulasra (Fodor, Jackel és Nagy, 2017), érdeklodésiik elodeikhez képest

szerteagazobb, ugyanakkor nem, vagy csak kevéssé mélyiilnek el az egyes, dket érintd
témakban (Duga, 2013).

Alapvetden arra lehet szamitani, hogy karrieritjuk sajat érdeklédésiiket kdveti majd, a
kiilsé elvarasok helyett. Elddeiket meghaladd technikai és nyelvi ismeretekkel

rendelkeznek. (Bencsik, Horvath-Csikos és Juhasz, 2016)

A munka és a maganélet egyensulyara vald torekvés (Bencsik, Horvath-Csikés és
Juhasz, 2017; Borbély, 2023; Hegediis, 2015; Ozkan és Solmaz, 2015) esetiikben még
hangsulyosabb, mint az Y generaciénal, mivel boldogsdgot keresnek (Ozkan és

Solmaz, 2015) és az intrinzik motivacio szerepe is tovabb értékelddik. A munkatol azt

varjak, hogy szdmukra élmény legyen (Magasvari és Szilagyi, 2019).

Kedvelik a kreativ feladatokat (Fodor, Jackel és Nagy, 2017; Kissné Andras, 2013),
fontosnak tartjdk a jo kozdsséget, de az autoritdshoz negativan viszonyulnak (Ozkan
¢s Solmaz, 2015), mivel egyrészt a szabadsagra vagynak ¢és a korlatozasokat
hajlamosak elutasitoan kezelni (Kovacs, 2019; Magasvari, 2022), masrészt sokkal
inkabb a kétiranyu kommunikaciot, az egyenrangusagot részesitik elényben (Duga,
2013; Fodor, Jickel és Nagy, 2017) és ezt varjak el a munkaltatojuktol is. Mas
szavakkal a vezetOktdl, kollégaktol kapott visszajelzések szerepe éppugy fontos
szamukra, mint annak lehetdsége, hogy 6k maguk is kifejthessék sajat véleményiiket,
illetve feltehessék kérdéseiket (Szekér, 2022). Viszont, akdrcsak az Y generacio
esetében, esetiikben is igaz az, hogy attél még, hogy valaki naluk idésebb, esetleg egy
szervezeti hierarchidban felettilk allo személy, 6nmagaban nem valt ki benniik
automatikus tiszteletet, s nem sziikségszerlien latjdk a tanarokat, mentorokat sem a
tudas letéteményeseinek (Borbély, 2023). Ugyanakkor fontos iranyukba egyfajta
tiirelmet is mutatni, hiszen ez az a nemzedék, akinek joformadn mar nincsenek is
emlékei az online tér eldtti vilagrol, s ebbdl adéddan olyannyira megszoktak a digitalis
kozosségi tereket, az abban vald interakcidk oly mértékben lehetnek szdmukra
természetesek, hogy a személyes interakciok és konfliktushelyzetek kezelése soran

elveszettek lehetnek (Tézsér, 2020; Tozsér, 2022).
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Az eddigi tudasunk alapjan a pénzzel és a karrier lehetdéségével motivalhatoak a
munkaltatok részérdl (Bencsik, Horvath-Csikos és Juhasz, 2016; Kovacs, 2019), de a
munkaltatorol alkotott kép is fontos a szdmukra — ennek okan egy szervezet CSR1!3
stratégiaja is fontos, illetve fontos lesz a munkahely valasztdsakor (Kissné Andras,
2013). Mindez voltaképpen tendenciozus jelenségként is felfoghaté a generaciok
vetiiletében, elvégre a stabil munkahelyrdl a prioritasok a generacidkon ativelve a
stabilan képviselt értékek felé latszanak elbillenni, illetve 0gy tiinhet, hogy a
fiatalabbak szamara a hangstly mindinkabb az inrinzik motivacids tényezdkre tolddik
at, amelyeket az olyan extrinzik incentivek, mint a fizetés csak részben lesznek

képesek kompenzalni.

Nem hangsulyozhat6 eléggé, hogy a Z generacid tagjai rendkiviil fiatalok, illetve az
is, hogy az atalakult szocializacidés kozeg okan személyiségfejlodésiik iitemében is
valtozasok tapasztalhatok (Tegyey 2018b; Tegyey, 2018c; Tegyey, 2019a; Tegyey,
2019b). Az identitaskeresés idOszaka, az életszakaszbeli valtdsok kora még inkabb
kitolodhat, amely nem csupan személyes kihivast jelent szdmukra, de egyuttal

vezetdik, munkaltatojuk oldalardl is nagyobb toleranciat var el.

A rendérség szamara mindenképpen elgondoldsra érdemes, hogy bar szamos olyan
jellemzdvel bir, amely révén rendkiviil vonzova lehet a fiatalok szdmara — ilyen
példaul az érdekes munka, szakmai fejloddési lehetdség, az emberi kapcsolatok értéke,
illetve a munkahely biztonsaga (Tegyey, 2018c), mégis ugy tlinhet, hogy a Z generacio
esetében fokozott tudatossaggal kell eljarnia a toborzas, kivalasztas és megtartasra
valo torekvés sordn. A szervezetnek a hosszutavl hasznot kell szem el6tt tartania ezen

fiatalokkal kapcsolatban és kiilonos figyelmet kell szenteljen a szamukra.

A Z generacid tagjai mar egy egészen mas, az online tereket is magukba foglalo
vilagban szocializalodtak, szamukra elképzelhetetlen az okos eszk6zok hasznalatanak
hianya, az informacidkat sokkal inkabb elérhetonek latjak, kognitiv tempojuk gyors
(bar ez életkori sajatossagukbol is fakad). A szenioritds elve szamukra mar nem
mérvadd, s egészen 1) elvardsokkal fordulnak a munkaltatd irdnyaba, ugyanakkor
kérdéses, hogy mi az az id6tartam, amit tiirelemmel képesek kivarni a remélt

valtozasok eléréséhez.

13 CSR: Corporate Social Responsibility, vagyis tarsadalmi feleldsségvallalas
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Az ismertetett jellemzOk alapjan megalkothatd a Z generacid és rendorség

viszonyanak SWOT analizise.

A Z GENERACIO ES A RENDORSEG
Pozitivum Negativum

« Erosségek (S) Gyengeségek (W)
t§ Munka érdekessége, izgalma Szervezet infrastrukturalis jellemz6i
& | Csapatszellem Ergondmia és komfort
:‘é Stabilitas . Egyensuly munka és maganélet
E Egyértelmii tarsadalmi cél és kozott

hasznossag

Lehetoségek (0) Fenyegetettségek (T)

Toborzas Kiszamithatatlan terhelés
X | Média-megjelenés Alacsonyabb létszam
§ Mentori rendszer megléte Verseny a munkaerdért
3 Gyakorlat-orientalt oktatas Utanpotlas problémai
E Kiilfoldi munkakapcsolatok megléte
§ ¢s lehetdsége a szervezet keretein

beliil

Egyéni értékelés

12.abra — A Z generacio és a rendérség SWOT analizise. Forras: Tegyey, 2019b, 237. o.

A SWOT analizis alapjan kiilonosen érdekes kérdés lehet az, hogy a Z generacio
higiénés tényezOkhoz vald viszonya miként alakul, s mennyiben mutatkozik
befolydsolonak szamukra a motivator tényezokkel szemben. Hangsulyos, hogy a
renddrség szdmos olyan megtartd értékkel rendelkezik, amely ezen generdcionak a
szakirodalomban leirt sajatossdgai alapjan fontos, rengeteg olyan potencialis
lehetdséget képes felkinalni szamukra, amelyekkel tartdsan jol motivalhatok, azonban
fontos annak felmérése, hogy aktudlisan miként is élik meg a szervezetben vald

¢lményeiket, tapasztalataikat, milyen irdnyba tolédnak el ezen megélések.
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2.1.6. Az ,,alfa” generacio

Bar az alfa generacio egyelore nem képezi részét a munkaerdpiacnak, hiszen csak a
2010 utan sziiletetteket soroljuk ide, s egyelére 6nallo 1étjogosultsaguk is vitathato
(lasd: Nagy, 2017), attol még fontos szamolnunk a ténnyel, hogy a jelenlegi
legfiatalabbak vélhetden az eddigi tendencia folytatdiva lesznek, mikdzben a
,»masodik Baby-boomer generacioként” (Kissné Andras, 2013) jelennek meg, hiszen

egy Uj tarsadalmi rendben szocializdlodnak 6k is.

Vélelmezhetden a leghosszabb varhatd élettartammal bird6 nemzedék lesz, akik
bizonyos értelemben az internet szerves részei — ezaltal pedig igen magéanyos
generaci6 lesz az Ovék (Kissné Andras, 2013). Olyan problémakkal kell
szembesiiljenek, melyek javarészt elddeik hibaibol vagy akéar nemtor6domségebdl
fakadnak (pl.: kdryezetszennyezés), mikozben 6k maguk is Utkeresésben lesznek. A
szamukra megadatott lehetdségek paratlanok, s amellett, hogy reméljiik, képesek
lesznek ezekkel €lni, fontos, hogy olyan példaval is jarjunk elottiikk, amely segiti ket
a megfeleld dontések meghozatalaban, az azok melletti elkotelezodésben. (Tegyey

2018b; Tegyey, 2019a; Tegyey, 2019b)

Egyelére nem tudhatjuk, hogy fejlddésiik szempontjabol mi az, ami a legnagyobb
jelentdséggel fog birni, de egy biztos: 6k lesznek az utanpoltas (Tozsér, 2020; Tozsér
2022). Vélelmezhetd, hogy a pandémia, az ebbdl fakadd fokozott online térbe vald
beszorulas, az okos eszkozok tovabbi fejlddése és aktiv hasznalata, a mesterséges
intelligencia eldretorése, az orosz-ukran haboru, illetve a tarsadalmi valtozasok, a még
elore nem lathatd események egyarant kihatassal lesz majd fejlodésiikre,

szocializacidjukra, gondolkodasukra.
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2.2. A generacio elmélet kritikai

»A legdltalanosabb kritika a generaciokutatok felé (...) az, hogy a vélt , generacios
sajatossagok” sosem lesznek igazak a generdcio minden egyes tagjara.” (Csutoras,

2020, 38. 0.)

Miként azt korabban is jeleztem a generacids besorolasok tekintetében nem minden
szerz6 képvisel azonos allaspontot, hiszen az egyes nemzetek torténelme dnmagaban
is meghatarozo a tekintetben, hogy a sziiletési évét figyelembe véve milyen generacios
kohorszba sorolhatok a személyek, ugyanakkor természetesen nem varhat6 el az sem,
hogy ¢les hatar rajzolédjon ki az egyik év szilveszter estéjén sziiletett személyek €s az
ujév legels6 napjan sziiletettek kozott. Ennek okan vannak sziikségszerli atfedések a
generaciok kozott (Csutoras, 2020; Csutoras, 2021), amelyek magatol értetédéen

tovabbi kétségeket vonnak maguk utan a kutatok korében.

Ugyanakkor a generdcidos elméletek népszerlisége vitathatatlan (Csutoras, 2021),
melynek oka vélhetéen praktikussagdban ¢és kozérthetdségébdl eredet — az elmélet
megértéséhez nem sziikséges a tdrsadalomtudomanyok mély megismerése. Az egyes
személyek esetében — legaldbbis Magyarorszagon — a generacios hovatartozas nem is
valik sziikségszerlien az identitds részévé, sokkal inkabb egyfajta kulturalis tudasként

jelenik meg, amely az életkor eldrehaladtaval bizonyos foka szkepticizmussal is
tarsulhat. (Bocskei, Fekete, Nagy és Szabo, 2023)

A kozkedveltségnek és a kozismertségnek természetesen vannak arnyoldalai is,
miként arra Lérand (2015) is felhivja a figyelmet, hiszen nem megfeleld mélységii
tudasbirtokéban és pusztan eme elméletre hagyatkozva fenndll annak a veszélye, hogy
bizonyos helyzetekben éppen az egyén, mint egyszeri és megismételhetetlen
individuum sajat torténete elhalvanyodik azon vélt vagy valos tudas mellett, amely a
generacios kategoriaval kapcsolatosan €l benniink. Fennal tehat a sztereotipizalas
veszélye (Csutoras, 2020; Csutords, 2021; Pintér, 2024), amennyiben nem

megfelelden ismert a teljes elmélet koncepcioja.

Ide kapcsolhato a generacidelméletek azon kritikdja is (lasd: Csutoras, 2021; Nemes,
2019), hogy sokkal fontosabb volna a személyek aktudlis életszakaszat figyelembe
venni, semmint sziiletési évét. Kétségtelen, hogy az egyes ¢€letszakaszok pszicholdgiai

értelemben relevansak egy személy prioritisaira nézve, e tekintetben magam is tettem
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utalasokat kiilondsen az Y és a Z generaciok leirdsakor. Ugyanakkor az életszakasz
megitélésében minden esetben az egyéni életit figyelembevétele sziikséges — ennek
okan minél nagyobb hangstlyt helyezink az individuum torténetére, annal
bonyolultabb feladat lesz a tagabb értelemben vett tarsadalmi csoportban torténd
elhelyezése. Bar cafolhatatlan kritika, hogy az egyes generaciok nem képeznek
homogén csoportokat (Lénard, 2015), ugyanakkor kérdéses, hogy milyen mértékben
varhato el egy ilyen tdgan és nem is klasszikus értelemben képviselt csoport esetében
a fajta homogenitas? A szociodkonOmiai statusz természetesen jelentds befolydsolo
erdvel birhat (s ez is felmeriil a generdcio-elmélet szkeptikus szemléldr kozott
(Csutoras, 2021; Pintér, 2024)), am a generacios kategorizaci® megadja annak a
lehetdségét is, hogy az életkorok révén globalis hatasok egyénekre gyakorolt hatasait

rendszerezziik egyfajta (1j megkdzelitésben.

Kérdéses természetesen az is, hogy az olyan globalisan megélt kozelmultbeli
események, mint példanak okd&ért a pandémia miként hatottak az egyes
korcsoportokra, nem okoznak-e atfedéseket vagy olyan kozos élményeket, amelyek
okén az eddig talalt generacios kiilonbségek elmosddnak? (Bocskei, Fekete, Nagy €s
Szabo, 2023)

Ugyancsak kritika az elmélettel szemben, hogy bizonyos korszakolast elére, effektiv
kutatoi bizonyitékok hidnyaban hozott be — lasd az alfa generacié 2010-t61 vald leirasa
(Bocskei, Fekete, Nagy és Szabd, 2023), melynek Ilétjogosultsiga még nem
bizonyosodott meg empirikusan.

A kritikdk idonként odaig merészkednek, hogy a teljes generacids koncepcio elvetését
is felvetik, annak ellenére is, hogy a megfeleld és felelds modszertan megvalasztasa
mellett valésan megjelend problémdk tarhato fel altala (Csutoras, 2021). Az, hogy
vannak kutatasok, amelyek nem igazoljdk a generacios kategorizdciét nem jelenti
sziikségszerlien azt, hogy azok nincsenek jelen. Felelds ¢és kritikus szemlélet
segitségével és a fogalom megfeleléen rugalmas kezelése mellett a generacios elmélet

minden hibdja ellenére is 0j ismeretekhez vezethet.
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2.3. Osszefoglalas és részkovetkeztetések

»...minden egyes generdacio mas értékrenddel, gondolkodasmoddal, ezaltal mas és
mds kommunikacios — szokasokkal, hagyomanyokkal rendelkezik. Az eltéré

kommunikacios tradiciokhoz pedig alkalmazkodas sziikséges a masik fél részerol, a

megfelelo egyiittmiikodés érdekében.” (Szekér, 2022, 120. o.)

Miként azt lathattuk az egyes generdciok természetszertien kiilonboznek egymastol a
szakirodalmi adatok alapjan. Ugyanakkor lathaté az is, hogy a generacios eltérések
voltaképpen tendencidzus valtozasokbol fakadodan jelentkeznek, s a latott kiilonbségek
néha csupan felnagyitva jelentkeznek egy generacido tagjainak esetében, ezek
elézménye elddjeiknél mar fellelhetd — jO példa lehet erre a szenioritds elvének
fokozatos devalvalodasa, amely a Z generacio esetében a legfeltiindbb, annak ellenére,

hogy elsd jelei mar az X generacio tagjainal is megmutatkoztak.

A munkaer6piacon aktiv négy generacid természetesen a renddrség szervezetén beliil
is jelen van. A renddérség szervezeti kultirajara nagy befolyassal birt a veterdn
generacid, akik jelen voltak a masodik vilaghabortt kovetd atrendezddés iddszakaban,
akik onmaguktol is megkovetelték ¢€s szinte feltétel nélkiil fogadtak el a szabalyokat,
nem kérddjelezték meg az elvarasokat, ugyanakkor kialakitottdk a szervezet stabil
metddusait — a szervezet iranyaba mutatott lojalitisuk vélhetéen a kollegidlis
viszonyokra is pozitivan hatott, el0segitette a bajtarsias kdzeg megteremtését, amely
példaval szolgalt a baby-boomer generacid szdmara is, akik rendkiviil jol illeszkedtek
arenddrség szervezeti kozegébe. Olyan megbizhatd és terheket elbird humaneréforrast
jelentettek a szervezet szamara, amely lehetdvé tette a folyamatos munkavégzést az uj,
boviilo feladatkorok hozzdadéasa mellett is. Tudasuk és tapasztalataik maig relevansak

a szervezet szamara.

Az X generacio tagjai azok, akik életkorukbol fakadoan a szervezet gerincét képezik,
jelenleg a szakma ,,nagy oregjeinek” tobbsége koziiliik keriil ki. Hatalmas tudéssal és
sz€leskorli szakmai tapasztalattal rendelkeznek, bejaratott rutinnal, amelyet a fiatalabb
nemzedék szamara is at tudnak adni, s mivel a szakirodalmak szerint a konkrét
munkahely fel¢ lojalitdisuk csokkent elddeikhez mérten, nem =zarhatdé ki, hogy
munkar6l valé kommunikaciojuk jobban tudna illeszkedni a fiatalabbaknal lathato

intrinzik motivacio priorizalasahoz.
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Az Y generacid esetében mutathatd ki leginkabb az elvandorldsra vald hajlanddsag
(lasd: Buti, 2020; Bajnok ¢és Bankuti, 2023), amelyet részben életkoruk is
magyarazhat. Tudassal €s szakmai tapasztalattal rendelkeznek, ugyanakkor még elég
fiatalok ahhoz, hogy ezt masutt is merjék kiprobalni, kamatoztatni, amennyiben ugy
¢lik meg, hogy a szervezet nem valtotta be a hozza fizott reményeket vagy jabb célok
mentén folytatjdk tovabb életiiket. Fontos feltdrni, hogy milyen tényezdk azok — az
anyagi okokon tilmenden — melyek fontosak szdmukra, annak érdekében, hogy

tartdsan pozitiv érzelmi kapcsolatuk maradjon meg a renddérséggel.

A legifjabbak, a Z generacid tagjai azok, akik még leginkabb keresik tutjukat, ebbdl
fakadodan a leginkdbb formalhatok, formalodo részei a szervezetnek. A legtobben X
generacios sziilokkel rendelkeznek, igy érdemes lehet annak monitorozésa, hogy
kommunikéciojukba €s még nem teljesen rutinos konfliktus kezelésiikre nincsenek-e
kihatassal csaladi kapcsolataik — bar ez természetesen nem vizsgalhatd szervezeti
szinten, csupan az egyéni ¢€lethelyzetek vonatkozasaban. A Z generdci6 igényei nem

allnak olyan tavol a renddrség altal kindlt lehetdségektdl, bar a kommunikacios

finomhangolas esetiikben érdemes befektetés lehet.

Osszességében elmondhatjuk, hogy a nemzetkdzi tendencidnak megfelelden igaz az
is, hogy a munkaerd elvandorlasa és utanpotldsa olyan kihivast jelent a magyar
rendOrség szamara is, amellyel feltétleniil érdemes stratégiai szinten is foglalkoznia.
Ehhez azonban a generacios elméletek ¢és kutatasok ismerete mellett a motivacids

bazist is feltarni sziikséges.
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3. A motivacio

Az emberi motivaciot nem egyszertii, de nem is lehetetlen megérteni.” (Ariely, 2017,
26.0.)

A motivacié kifejezés a latin ,,movere” (mozgas) szobdl eredeztethetd — amely azért
érdekes, mert mar maga a kifejezés is arra utal, hogy olyan tényez6r6l van szo, amely
egy ¢l6lény esetében valamilyen iranyd mozgatderdt képvisel. Pszichologiai
értelemben a motivacio egyfajta gytijtéfogalomként haszndlhatd, elvégre magaban
foglal minden olyan tényez6t, amely valamilyen szintli aktivitast valt ki a szervezetbdl

(emberi és allati szervezetbdl egyarant) (Séra, 2001; Fodor, 2007).

A torzsfejlddés szempontjabol ezen hajtoerdk arra irdanyulnak, hogy €letben tartsdk a
szervezetet, s ennek megfelelden intenzitdsuk is valtozd (Hebb, 1975). A bioldgiai
eredetli sziikségleteink voltaképpen olyan élettani sziikségletek, amelyek az egyén

¢letben maradasat, és/vagy a fajfenntartdst szolgéljak.

Természetesen a motivacié rendkiviil szorosan 6sszefonodik az érzelmekkel, hiszen
minden motivum egyuttal érzésekkel is jar, illetve forditva: az érzelmek bizonyos
tettek iranyaba mozdithatnak benniinket — s ma mar azt is tudjuk, hogy a motivacio és
az emociok idegrendszeri szinten is igen szorosan kapcsolddnak — éppen ezért
mondhatjuk, hogy a motivacid6 megléte nem feltétlentil tudatosan, de mindenképpen
tettekre sarkall, tehat irdnyitja, egyszersmind fenntarja cselekedeteinket, intenzitasa
pedig kihatassal bir figyelmi fokuszunkra . A motivalt viselkedésnek forrdsa és iranya
1s van —ennek megfeleléen forrasa szerint fakadhat kiviilrdl, illetve belsd indittatasbol
(ezeket nevezziik extrinzik és intrinzik motivacionak). Irdnya szerint pedig lehet
megkdzelitd (pozitiv), valamint elkeriild (negativ). A motivacio ,,miért?” kérdésre
adott valasza pedig kétféle iddsikon keletkezhet: amennyiben a multat vessziik alapul
avalaszkeresés soran, ugy kauzalis megkozelitésre toreksziink, ellenben, ha a jovObeni
kovetkezményekre figyeliink, akkor finalis megkdzelitésrdl beszélhetiink (Gosiné

Greguss ¢s Banyai, 20006).

Maguk a motivumok héarom kategdriaba sorolhatdk:

1.) az Onfenntartast szolgalatdé motivumok,
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2.) a szocialis motivumok, valamint

3.) a kivancsisag kielégitésére szolgalok (Atkinson, Atkinson, Smith, Bem, és Nolen-
Hoeksema, 1995).

Noha vitathatatlan, hogy vannak olyan motivalt viselkedések, amelyek bioldgiai
eredetli hidnyallapotokbdl erednek, mégis elmondhatjuk, hogy az emberek motivécids
bazisa jelentdsen talmutat a fiziologiai alapon Iétrejott tulélési sziikségleteken, s
megesik, hogy a szocializdcid révén elsajatitott, tanult motivumok erdsebbnek is
bizonyulnak azoknal (Nagy, 1995). Ekkor beszélhetliink pszichés, mentélis eredetii

ugynevezett: humanspecifikus motivaciokrél (Gésiné Greguss €s Banyai, 2006).

Ezen humanspecifikus motivacidink idénként rég elfeledett emlékekbdl is
taplalkozhatnak, am akér tudatosul forrasuk, akar nem, kiilonb6zé mértékben
uralhatjak cselekedeteinket — egy negativ élmény is motivalhat, am a cselekvés
iranyanak szempontjabol fontos, hogy sikeres feldolgozasa megtortént-e, erdsitette-e
vagy negativan hatott-e a személyiségre (Farkas, 2014). A humanspecifikus
motivaciokrol szolva jutunk el a pdlyavalasztasig, illetve egy palyan torténd
megmaradasig, elvégre szamos élmény és motivum egyiittese allhat egy szakmai

¢letat, egy hivatds megvalasztasa mogott is.

A palyavalasztas — egyuttal egy karrieriton torténd tartdés helytallas — egy olyan
magasabb rendl sziikségletiink, amely bar magaban foglalhat extrinzik motivalo
faktorokat is (ilyen lehet példaul: fizetés), alapvetden szdmos intrinzik motivacioval
bir, s a ,,miért éppen ez a foglalkozas?” kérdés megvalaszolasakor a kauzalis €s findlis
megkozelitéssel egyarant fontos szdmolni — kiilondsen igaz lehet ez a segitd
foglalkozasok esetében (marpedig a renddr i hivatas hagyomanyos értelemben ezen
foglalkozasok kozé sorolhatd be), illetve az olyan monopol helyzetli és specidlis

sziikségletet kielégitd szervezetekhez vald csatlakozaskor, mint a renddrség.
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3.1. A motivacio fogalmanak megjelenése a

tudomanytorténetben

»A motivacioelméletek alapja az egyén és a kiilsé kornyezet kozotti kolcsonhatas

tudomasulvétele; ezeket mégis belsé motivacios allapotnak, sziikségletnek vagy belso
késztetésnek (hajtoeronek) tekintik.” (Miller, 1982/1995, 84. o.)

Miért tesz (vagy nem tesz) meg valaki valamit? Miért dont valamilyen moédon? Miért
viselkedik adott médon? Olyan kérdések ezek, amelyek természetesen az Okori gorog
filozofiatol eredeztethetéen ivelik at a tudomanytorténelmet, megvalaszolasukra
viszont a XIX-XX. szizadig, illetve az akkoriban alakuld lélektani irdnyzatok

megjelenéséig kellett varni.

A pszichologia a XIX. szazad végétdl kezdddden (Europaban Wilhelm Wundt
munkassaga révén) valt o0Onalldo tudoméanydgga (Pléh, 1992), s a korai
motivacidelméletek az 0Osztondk segitségével magyaraztdk az egyszeribb ¢s
bonyolultabb cselekvéseket is — még Sigmund Freud is ezt a kifejezést emelte be a
pszichoanalizis elméletébe, mint életdszton és haldloszton. Az Osztondkkel torténd
kizarolagos magyarazat elvetése akkor tortént meg, amikor az 0sztondk szama mar

tobb ezres nagysagrendiivé valt (Gosiné Greguss és Banyai, 2006).

Az 0szton fogalom helyettesitésére a dinamikus pszichologia kinalt alternativat.
Robert Sessions Woodworth 1918-ban megjelent ,,.Dinamikus pszichologia” cimii
konyve volt az, amely bevezette a motivacidkutatasban azédta hasznalt ,,drive”, vagyis
késztetés alapfogalmat. A drive-ok egy részét természetesen Woodworth is a biologiai
sziikségletbdl eredeztethetden magyardzta, a&m mas résziiket mar az egyéni é¢letbdl

fakadoan kialakuldan irta le. Woodworth szerint a cselekvés egyik szervezdelve a

célirdnyossag, egyuttal a folyamatok vizsgalatara torekedett. (Pléh, 1992)

Ezt kdvette a leginkabb a behavioristal4 Clark Hull nevével fémjelzett drive-elméletek
érdja, amelyek a szervezet fiziologiai egyenstlyanak megbomlasat tették meg a

motivalt viselkedés alapjanak, azaz a szilikségallapotbol vezették le a cselekvés

14 Behaviorizmus: azon, leginkabb John Broadus Watson nevéhez kapcsolddo pszicholdgian beliili
»viselkedés elvii” irdnyzat, amely a viselkedés tanulmanyozasat tlizi ki céljaul, s a megfigyelhetd
tevékenységeket tekinti adatnak —az 1950-es éveket kovetéen Noam Chomsky munkdassaga révén a
kognitiv pszicholdgia irdnyzata valtotta fel. (Atkinson et al., 1995; Gydri, 2006)
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irinyaba hajto késztetéseket (Gosiné Greguss és Banyai, 2006, Fogarasi és Haller,
2018). A drive-hipotézis megkiilonbdzeti a primer (elsddleges) drive-okat, valamint a
szarmaztatott motivumokat, melyek kondicionalas révén alakultak ki, s amelyek révén
a motivacidés bazis jelentdsen feldusul, egyuttal lehetoséget teremtett arra, hogy
megkiilonboztetésre keriiljenek a kiilsé (extrinzik) motivumok, valamint a kiils6leg

motivalt viselkedés (Fogarasi és Haller, 2018).

Késébb a tarsas tanulaselméletek (Albert Bandura énhatékonysag-elmélete!® a
legismertebb) mar felvetették a viselkedést kovetd biintetés/megerdsités szerepét. A
kognitiv elméletek viszont (mint Leon Festinger kognitiv disszonancia elmélete!®) mar
azt vizsgaltdk, hogy miként magyardzzdk az emberek Onndn magatartasuk,
gondolataik, érzelmeik okait. Ezen elméletek (ideértve a drive elméletet is) un.
,hianyelméletek”. Am a humanisztikus pszichologia mar azt is targyalja, hogy a
hianyok kielégitésén tilmenden az embernek sziiksége van arra, hogy ,,ndvekedjen”,

azaz fejlodjon (Gosiné Greguss és Banyai, 2006).

Ruth Kanfer (1990) irasdban a motivacios elméleteknek Osszesen harom csoportjat

kiilonboztette meg:

1) Sziikséglet-motivum-érték  elméletek  (need-motivate-value):  besorolasa
szerint ide tartozik példaul a maig népszeri Maslow-i sziikségletpiramis
elmélet is. Ezen elméletek a személyiség szerepét hangstlyozzak.

2) Kognitiv valasztds elméletek (cognitive choice): Kanfer elnevezésébdl
adododan a kognitiv folyamatokra (dontéshozatal, valasztas) fokuszalnak.

3) Onszabalyozis-metakognicio elméletek (self-regulation-metacognition): ezen

elméletek kozéppontjdban a cél-alarendelt viselkedés all.

Ezen rovid attekintés révén is lathatd, hogy a motivaciorol valo alig tobb, mint masfel

évszazados tudasunk és kutatasaink is szamos elméletet munkaltak ki az évek soran.

15 Az én-hatékonysig nem mas, mint bizalom azon képességiinkben, hogy képesek vagyunk
befolyasolni a dolgok kimenetelét — ez szoros kapcsolatban all kudarckezelési technikainkkal. (Smith
és Mackie, 2004)

16 Az elmélet alapja, hogy amennyiben valaki észleli, hogy tudattartalmai (attitidjei, gondolatai,
meggy06zddései) egymassal inkonzisztensek, az egy kellemetlen allapotot, kognitiv disszonanciat idéz
eld, amelynek okan az ezen az inkonzisztenica okozta mellék hatdsokat csokkenteni igyekszik — erre
valik motivaltta. Erdekesség, hogy az elmélet alapjan a fesziiltségek inkabb gondolkodasmodbeli
valtoztatasokkal és nem a viselkedés megvaltoztatasaval igyeksziink csokkenteni. (Smith és Mackie,
2004)
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Ezen elméletek koziil jelen dolgozatban kettével foglalkozom részletesebben:
Abraham Maslow hierarchikus sziikséglet-piramis modelljével ¢és természetesen

Herzberg kéttényezds modelljével.

3.2. Abraham Maslow és a sziikséglet piramis

»-..az embernek van egy mélyen a biologiai természetében gydkerezo tudassziikseglete,
sot még egy ennél is tobbre iranyulo, megértés utani vagya...” (Maslow, 1969/1993,

35.0.)

Az 1950-es évektdl kezdédden szamos allatkisérlet bizonyitotta, hogy vannak olyan
belsé sziikségletek, melyek nem magyarazhatok pusztan a hidnyallapottal (lasd:
Fogarasi és Haller, 2018), igy logikusan kovetkezett az a feltételezés, hogy

viselkedésiink mozgatorugdi kozott egyeb sziikségletek is megjelenhetnek.

Az amerikai pszichologus, Abraham Maslow mar 1932-t61 kezdddden foglalkozott a
motivacié kérdésével, érdekldédése éppugy fakadt az altala és Harry Harlow altal
végzett allatkisérletekbdl, illetve elméleti munkdibol, mint klinikai praxisabol
(Maslow, 1969/1993). 1954-ben irta meg eldszor maig is népszerli — és a motivaciokrol
szOlva talan a vilagon az egyik legismertebb — elméletét!’, amely révén az emberi
sziikségleteket hierarchikusan rendszerezte — ezt nevezziik a motivaciok sziikséglet-
piramisanak. Az elmélet alapjan az, hogy ,,4 hierarchiaban egy magasabb szinten
elhelyezkedo sziikséglet csak akkor hat a viselkedésre, ha az alapvetobbek, a
haromszog alapja felé esok ki vannak elégitve (ez a hierarchia térvény)” (Nagy, 1995,
198. 0.). Vagyis minél alapvetobb egy sziikséglet, minél inkabb kotddik a

létfenntartasunkhoz, anndl inkabb prioritast fog €élvezni annak kielégitése.

Maslow eredetileg 06t sziikségletet kiilonitett el (Acquah, Nsiah, Antie és Otoo, 2021;

Fogarasi és Haller, 2018; G6siné Greguss ¢s Banyai, 2006; Thensekien ¢€s Joel, 2023;
Nagy, 1995; Osemke ¢s Adegboyega, 2017 alapjan):

17 Az elmélet népszerliségén mit sem csdkkent az, hogy tudomanyos kutatdsok révén aligha igazolhato
(Klein, 2004; Osemke ¢és Adegboyega, 2017), bar az emberek tobbsége hajlamos hinni benne (Artaya,
Kamisutara, Muchayan és Deviyanti, 2021)
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D)

2)

3)

4)

5)

Fiziologiai, élettani sziikségletek: A piramis alapjat képezd legalapvetobb
hianysziikséglet, amely az elemi fiziologiai egyensuly fenntartisat szolgalja —
voltaképpen a bioldgiai fennmaradast szolgald élettani sziikségletekrol
besz¢éliink ezen a szinten, melyek kielégitése alapvetd és sziikségszert. Ide
értend6 az evés, az ivas, sot, akar a levegdvétel is.

Biztonsagi sziikségletek: A piramis masodik helyén 1évd, s ugyancsak alapvetd
hidnysziikségletként definialhatd motivumok sorolhatok ide. Ide értenddk a
konkrét fizikai biztonsdg megdrzésére ¢és megteremtésére tett torekvések
éppugy, mint az egzisztencialis biztonsag sziikségessége, vagy a
kiszamithatdsagra vald torekvés (akér napi rutin szintjén is).

Szeretet igénye, a valahova tartozas iranti sziikséglet: Az elsd, pszichologiai
értelmii hianysziikségleti szint — ennek a szintnek a kielégitettségének hidnya
maganyhoz, illetve tarsas szorongashoz vezethet, ugyanakkor szamos egyedi
jellemzdvel is birnak ezen sziikségleteink. Fontos benne a kdlcsonosség is,
vagyis (az egyéni jellemzok fliggvényében) az elismerés, valahova tartozas,
szeretet és elfogadas adasat és kapasat egyarant ezen szinthez soroljuk.
Tisztelet, elismerés, Onbecsiilés igénye/sziikséglete: Ugyancsak pszichologiai
értelmli hianysziikségleti szint, mely két részbdl all — az egyik rész a masok
szemében torténd siker elérése, a masik, ettél magasabb szint egy egészséges
ember esetében az dnbizalom, onelfogadas, illetve a kompetencia igény. Ezen
szint kielégitetlensége vezet oOnbizalomhidnyhoz, értéktelenség érzéshez,
illetve kisebbrendiiségi érzésekhez, mig megfeleld mértéki kielégitettsége
révén megtapasztalhaté az elfogadottsag és a masok, valamint 6nmagunk altali
értékeltseg.

Onmegvaldsitis sziikséglete: Az eredeti piramis csticseleme, mely mar nem
hianyallapotbdl eredeztethetd, hanem egy novekedési, fejlodési sziikséglet
(amely a Carl Rogers nevével fémjelzett humanisztikus pszicholdgia alapjat is
képezi). Az emberi motivacid legsajatosabbja, melynek lényege az egyénben

rejld készségek és képességek kibontakozasa, a kreativitds megélése.
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Szeretet igénye, valahova tartozas
igénye

13. 4bra — Az eredeti Maslow piramis. Sajat szerkesztés a szovegben megjelolt forrasok alapjan

Az id6 eldrehaladtdval Maslow ¢és mas szerzOk késobbi munkai alapjan a piramis

tovabbi harom szinttel boviilt (Fodor, 2007; Gésiné Greguss ¢s Banyai, 2006; Osemke
¢s Adegboyega, 2017 alapjan):

1) Kognitiv sziikségletek: Az immaron nyolc szintes piramis 6todik helyére
be¢kel6dd novekedési sziikséglet (melyet érdekes mdédon Maslow mar korai
munkéiban is emlit), amely voltaképpen az emberben rejld ,,tudésszom;”
kielégitését célozza.

2) Esztétikai sziikségletek: A kognitiv sziikséglet 61¢, de még az onmegvalositas
sziikséglete ala keriilt novekedési sziikséglet, amely leginkdbb a miivészetben,
annak megélésében és élvezetében képes testet Olteni. A rend, szépség,
szimmetria iranti vagyunk is ezen sziikségleti csoporthoz tartozik.

3) Transzcendencia sziikséglete: a piramis csucsara az 1990-es években felkeriilt

sziikséglet, amelyet spiritudlis sziikségletként azonositanak.
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14. abra — A kibévitett Maslow piramis. Sajat szerkesztés a szovegben megjelolt forrasok
alapjan

A sziikséglet-piramis elmélete megkeriilhetetlen, ha motivaciorol beszEliink, akkor is,
ha a munkaval kapcsolatos motivacid joval specifikusabb témajat vessziik goreso ala,
ugyanis a szikséglet-piramis egyes szintjei maguk is kapcsolodhatnak olyan
0sztonzOkhoz, amelyek a munkahoz, illetve munkahelyhez kotédnek (Fodor, 2007).

Maslow munkija jelentds befolyassal birt mas kutatokra, s az elmélet voltaképpen
alapjaul szolgalt a munkahellyel, a munkéval kapcsolatos elméleteknek is.
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3.3. Frederick Herzberg és a kéttényezos modell

A motivacio lélektana rendkiviil bonyolult...” (Herzberg, 1968/1974. 351. 0.)

Miként arra mar a ,l) 1.2. A kérdésfeltevés kontextusa — az elméleti keret”
alfejezetben is kitértem, a gyakorlatban dolgoz6 munkapszicholdégusok, illetve a
vezetOk korében maig is az egyik legismertebb munkahelyi motivacidoval kapcsolatos
elmélet Frederick Herzberg ugynevezett kéttényezés modellje, annak ellenére is, hogy

a szerzO kutatdsanak alapjai mar 1968-ban lezarultak (Klein, 2004).

Herzberg és munkatérsainak'® alapkutatasa az 1950-es években!? vette kezdetét. Az
amerikai Pittsburgh kornyékén dolgoztak, s vizsgalatukba 200 mérnokot és
alkalmazottat vontak be. Arra kérték a vizsgalati személyeket, hogy mondjanak olyan
példakat, amelyek révén munkahellyel kapcsolatos elégedettségiik ndtt, illetve amikor

csokkent (Csepeli, 2001; Fodor, 2007; Sipos, 2016; Yusoff, Kian és Idris, 2013).

A vizsgalattal kapcsolatosan az elsé elméletet 1959-ben publikaltdk a szerzok, s
Maslow a korabbi alfejezetben bemutatott eredeti 6t szintli sziikséglet-piramisa (lasd
9. ébra) jelentds befolyassal volt ra, hiszen az altala leirt egyes sziikségletek
megfeleltethet6k a maslowi hiany-, illetve novekedési sziikségleteknek (Alshmemri,
Shahwan-Akl és Maude, 2017; Thensekien és Joel, 2023; Jones, 2011; Miner, 2005;
Peramatzis és Galanakis, 2022; Reindhardt, 2017). Herzberg maga is hangsulyossa
tette, hogy az alapvetdi bioldogiai motivumok és az emberi mivoltunkbol fakado

sziikségletek egymastol elkiilonithetdk (Takacs, Csillag, Kiss és Szilas, 2012).

Herzberg ¢és munkatérsai eredeti kutatasa sordn az egyik hipotézis tigy szolt, hogy
eltérd faktorok valtjak ki a pozitiv, illetve a negativ munkahelyi attitiidoket, s mivel a
vizsgalat alapjan valoban eltérést talaltak azon tényezdk kozott, amelyek a munkaval
kapcsolatos elégedetlenséget és elégedettséget kivaltottak, igy ez az elmélet fontos
részévé valt. Tovabbi publikdcidiban Herzberg tovabb finomitotta az eredeti

koncepciot (Miner, 2005).

18 Név szerint: Bernard Mausner és Barbara Snyderman
19 Herzberg kutatoi érdeklédése, igy publikacioi is ekkortajt fordult a klinikai irAnybol a
munkapszicholégia irdnyaba (Miner, 2005).
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A kéttényez6és modell — nevébdl is kikovetkeztetheté moédon — két sziikségletcsoportot
kiilonit el egymdstol, ezek az tigynevezett 1) higiénés tényezdk és a 2) motivator

tényezok (Herzberg, 1968/1974; Herzberg,1987).

A higiénés és motivator tényezoket az 1. szdmu tablazat foglalja ssze, s lathatd, hogy
a higiénés tényezokhoz tartozd elemek extrinzik vonali motivacios tényezok — melyek
a maslowi elmélet hidnysziikségleteihez kapcsolodnak inkabb. Olyan sziikségletek
ezek, amelyek onmagukban nem valtjak ki a munkaval valo elégedettséget, ellenben
hianyuk a munkaval, munkahellyel kapcsolatos elégedetlenség iranyaba mutat. Ezzel
szemben a motivator tényezdk mar intrinzik eredetli motivumok, amelyek a maslowi
novekedési, fejlodeési sziikségletekhez tartozonak is tekinthetdk, s ténylegesen
felel6sek az elégedettség, megelégedettség élmény kivaltasaban (Acquah, Nsiah,
Antie és Otoo, 2021; Csepeli, 2001; Fodor, 2007; Miner, 2005; Osemke ¢&s
Adegboyega, 2017; Peramatzis és Galanakis, 2022; Yusoft, Kian és Idris, 2013).

Vallalati politika és igazgatas Eredmény

Kapcsolat a munkatarsakkal Elismerés
Kapcsolat a vezetdvel A munka maga
Kapcsolat a beosztottakkal Elérehaladés
Munkafeliigyelet (ellenérzes) FelelOsség
Biztonsag Fejlodés
Magénélet

Beosztas

Fizetés

1. tablazat A higiénés- és motivator tényezok. Forras: Herzberg, 1968/1974,360. o. alapjan,
Tegyey, 2021,182. 0.

Fontos eleme az elméletnek az is, hogy: ,,...a munkaval valo elégedettség nem egy
kétvégii skala, hanem két egyvégii skdla, amelyek mindegyike semleges értéken
végzodik. A teljesitoképesség foként a motivator tényezoknek koszénheto, mig a
munkahelyi higiénés tényezok kielegito dllapota onmagaban nem helyettesitheti a
motivatorokat.” (Fodor, 2007, 234. 0.) Mas szavakkal Herzberg ugy talalta, hogy a
motivacios ¢és higiénés tényezdok egymastol fliggetleniil is hatassal birnak az egyénre,

olyan elemek ezek, amelyeket tehat kiilon-kiilon is érdemes lehet vizsgalni.
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Munkaval valé elégedettség
novelése = motivator tényez6k

Munkaval valé elégedetlenség
csokkentése = higiénés
tényez6k

15. abra A higiénés- és motivator tényezok és a munkaval valo elégedettség kapcsolata. (Tegyey,
2021,183.0.)

Ugyanakkor kiemelkedden fontos a munka vilaganak szempontjabol, hogy Maslow és
Herzberg elméleteinek értelmében a motivator tényezOk pozitiv hatasa nem képes
érvényesiilni mindaddig, amig a higiénés tényezOk egy adott szintet el nem érnek,
vagyis a ,higiénés tényezok meglétének hianya torzithatja, illetve semlegesitheti a
motivacios eszkoézok hatdasat, ami példaul nagyban befolyasolhatia a szervezeti

elkotelezettséget” (Takacs etal., 2012, 4. 0.).

Mindezeken feliil Herzberg tigy vélte, hogy valodi motivaciorol akkor beszélhetiink,
ha az intrinzik eredetli, nem szorul kiilsd megerdsitésre. Amennyiben a motivator
tényezOk tehat megfeleld mértékben kielégitettek (ehhez, mint lathattuk bizonyos
szintig alapvetden sziikséges a higiénés tényezOk kielégitettsége is), ugy egy
munkahelyi szervezet szamara kevesebb erdforras valik sziikségessé a kiilonféle
kontrollmechanizmusok kialakitasara, ugyanaz a munkamennyiség
koltséghatékonyabban végezhetd el. A herzbergi elmélet szerinti motivator tényezdk
megfeleld szinti megléte tehat kiilondsen fontos azon szervezetek esetében, ahol a
munkatarsak személye ¢és munkéjukhoz tarsitott attitlidjiik, az Aaltaluk nyujtott
,»,szolgaltatas” meghatarozo szerepet tolt be (Takécs et al., 2012).
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3.3.1. A kéttényezos modell kritikai

Természetesen a kéttényezOs elméletet az évek soran szamos kritika érte, melyek
mellett jelen dolgozatban sem mehetiink el sz6 nélkiil. Fontos tisztaban lenniink azzal,
hogy mind az eredeti kisérletet, mind az abbdl levont kovetkeztetéseket is érték
biralatok, amelyek ugyanakkor nem vonnak le sziikségképpen az elmélet értékébdl és

gyakorlati hasznosithatosagabol.

Az egyik alapvetd kritika az eredeti kutatdssal kapcsolatosan annak modszertanat
érinti, hiszen olyan vélogatott, magasabb végzettségli személyeket vontak be a
vizsgalatba, akik irodai kornyezetben dolgoztak, s mivel arra kérték Oket, hogy
bizonyos szempontdl kiemelkedéen jo vagy rossz tapasztalataikat emeljék ki, igy
rendkiviil szubjektiv, elfogult valaszokat kaptak (Peramatzis és Galanakis, 2022).
Fontos és jogos észrevétel ez, hiszen a megfelelé mintavétel és adatgyiijtési technika
kritikus, ugyanakkor egy alapkutatasrol beszélink a pszichologiatorténet
»hoskoraban”, igy a nem tokéletesen kiforrott technika megvalasztdsa legalabbis
érthetobbé valik. Ugyanakkor jelen kutatas szempontjabol is fontos volt, hogy ilyen
tipust hiba ne meriilhessen fel — éppen ezért pozitiv az, hogy egy standardizalt €s mas
kutatasokban is felhasznalt kérd6iv (lasd: Borbély, 2023; Szabo, 2009) adatai keriiltek
felhasznalasra, s a mintaban éppugy vannak kozép- és felsdfoku végzettséggel bird
személyek, mint kozteriileti szolgalatot és irodai munkat teljesiték, vezényléses és

hivatali munkarendben dolgozdk egyarant.

Mindezeken tulmenden Herzbergék esetében a vizsgalati személyek kapcsan
felmertilt, hogy a konkrét helyzetben Onmagukat akarva-akaratlanul pozitivabb
szinben igyekeztek feltlintetni, hiszen magukat Onzetlenebbnek, spiritudlisabbnak
mutattdk be, legaldbbis ezzel magyardzhatd, hogy az anyagi motivaciok, az
eléléptetés, vagy az elismerés hianyat nem ugy irtak le, mint ami elégedetlenséget sziil
(Csepeli, 2001; Fodor, 2007). Ezen probléma ismételten kikiiszobolhetd a kérddives

moddszer alkalmazasa révén.

Kritikai észrevétel volt az is, hogy vélelmezhetd, hogy az extrinzik faktorok — vagyis
a higiénés tényez6k — hatasa jelentdsebb, mint amit a vizsgélati személyek
Herzbergnek ¢és munkatarsainak bevallottak, elvégre a munkakornyezettel vald

elégedettség kifejezetten pozitiv hatdssal is birhat egy személy munkéval,
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munkahellyel kapcsolatos elégedettségére (Yusoff, Kian és Idris, 2013). A motivaciora
nagy hatassal bir6 faktorként tekintiink a fizetésre, a munkahelyi kapcsolatokra, illetve
a munkahelyen elért statuszra, melyekre az elmélet nem fektet kell6 hangstlyt
(Peramatzis ¢és Galanakis, 2022). Csepeli (2001) is hangsulyozza, hogy a motivator és
higiénés tényezO6k nem azonos sullyal esnek latba, illetve 6 maga is felveti annak

lehetdségét, hogy a motivator tényezok kielégitetlensége a kozombosség helyett

sokkal inkabb elégedetlenséget vonhat maga utan.

Ugyancsak olyan kritikai észrevételek ezek, amelyeket érdemes szem eldtt tartani az
eredmények értelmezése soran, mindazonaltal mivel a vizsgélati személyek kore a
renddri allomany tagjai, vagyis segité szakmat valasztottak és {iznek aktivan, igy
felmeriilhet annak lehetdsége, hogy az intrinzik motivatorok esetiikben erdsebben
esnek latba mas, nem segitd foglalkozdsu személyek motivacidos bazisahoz
viszonyitottan. Reindhardt (2017) szerint ugyanakkor épphogy helyes dontés volt
példéaul a fizetést is a higiénés tényezOk kozé sorolni, hiszen a bérrel kapcsolatos
elégedetlenség megszlinése nem vonnd sziikségszerien maga utan az elégedettség
novekedését, illetve mint korabban is irtam, maga Herzberg is gy vélte, hogy a valodi

motivacid azt takarja, amely kiilsé megerdsitések hidnyaban is jelen van (Takacs et al.,
2012).
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3.4. A rendori motivaciorol

,»A motivacio olyan rejtett teljesitményfokozo egy szervezetben, aminek a hianya sokkal

gyorsabban érezheto, mint a jelenléte.” (Bertalan és Boldizsar, 2015, 152. 0.)

A motivacid téméjaval sokan és sokat foglalkoztak. A fenti két elmélet mellett is
szamos olyan tan sziiletett, amely igen részletes valaszlehet6ségeket kinal a ,,miért
cseleksziink/nem cseleksziink valamilyen médon?” tipusu kérdésekre altalaban, de
természetesen minél tobb ismeretiink van az altalanosrol, annal inkabb kivancsiak
vagyunk a kiilonosre is. Amunkaval kapcsolatos motivaciéo hamar a kutatasok figyelmi
fokuszaba kertilt, s mara eljutottunk ama pontig, hogy a szervezetek altaldban véve is
fontosnak tartjdk a motivacio kérdéskorét. Elvégre az egyéni teljesitmény végsd soron
értelmezhetd a motivacid €s a képesség szorzataként is, tehat ha egy szervezet
rendelkezik is a szdmara legkivalobb dolgozokkal, amennyiben ezen személyek
motivacidja nem megfeleld, Ggy kimagasldéan jo teljesitményre sem szdmithatunk
toliikk (Farkas et al., 2013). S6t, mara azt is tudjuk, hogy nem zarhato ki, hogy
megfeleld motivacidos bazis hidnyaban a személyek akar el is hagyjak a szervezetet,
amely szervezeti szempontb6l egy nem csupan anyagi vonzattal jard veszteség, de
egyuttal tudas- €s kapcsolatvesztést is jelent (Farkas és Horvath, 2020). A megfeleld
motivaci6 megléte ¢és fenntartdsa tehat egy személyzeti szempontbol is ol

értelmezhetd kérdés.

Ezen gondolat kapcsan mar cseppet sem meglepd az, hogy olyan kiilonleges
szervezetek is elkezdtek foglalkozni az altaluk foglalkoztatott személyek motivacios
bazisaval, mint kozszolgalati szervezetek — amelyben a dolgozok motivacidja
eltéréseket mutathat a mas szervezeteknél dolgozokhoz képest (Adkins, 2015).
Magatol értetddik, hogy a kozszolgdlaton beliil az egyik legspecialisabb teriilet a
rendvédelem, s ezen beliil is a renddérség. A kovetkezd oldalakon igyekszem bemutatni,
hogy a nemzetkdzi szakirodalom attekintése alapjan milyen konkrét ismeretekkel

rendelkeziink a kutatasi eredmények alapjan a renddri motivaciéval kapcsolatosan.
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3.4.1. A rendori motivacio a kiilfoldi kutatasok tiikrében

»-..A magas szinvonalu teljesitményhez elengedhetetlen egy elkotelezett dolgozokat
magaban foglalo egységes szervezet, ahol a szervezeti és az egyéni célok

osszhangjanak  megteremtése  biztositia az eredmények maximalizdalasanak

lehetéséget.” (Buti, 2020, 44. 0.)

A kilfoldi szakirodalmat attekintve lathatjuk, hogy a rendérok motivacidjanak
vizsgalatdval kapcsolatban igen tetemes mennyiségli munka sziiletett immaron a vilag
minden tdjardl, bar az angol nyelven hozzaférhetd szakirodalmak legjelentdsebb
hanyada kevéssé meglepd modon az Amerikai Egyesiilt Allamokbol szarmazik —
ennek ellenére jelen iras keretében igyekszem egy atfogd képet adni a vizsgalatokkal

kapcsolatos, altalanos ismeretekkel kapcsolatosan.

A kiilfoldi szakirodalomban a legkorabbi motivacioval kapcsolatos irdsok az 1960-as
¢évek koriil jelentek meg (Adkins, 2015; White, Cooper, Saunders ¢és Raganella, 2010)
— tehat mar abban az id8szakban, amikor Maslow és Herzberg motivacios elméletei is
tudoméanyos értelemben kozismertekké valtak. Rendkiviil érdekes, hogy annak
ellenére, hogy a rendérok motivacidjanak megtartdsa nem egyszerii feladat (Rahman
¢s Shanjabin, 2022), az elmult évtizedekben nem volt jelentds kiilonbség kimutathato
a tekintetben, hogy milyen okokbdl is dontott valaki a renddri palya mellett (Adkins,
2015; Foley, Guarneri és Kelly, 2008; White et al., 2010), még abban az esetben sem,
ha nemi vagy etnikai kiilonbségeket is vizsgaltak (White et al., 2010). Fontos
kiilonbség lehet azonban jelentkez6k szocioOkondmiai stituszdban a jelentkezéskor

(Moon ¢és Hwang, 2004; Eltnib és Milincic, 2021).

A rendOrséghez vald jelentkezés okai természetesen valtozatosak, hiszen az
embereken vald segités altruista motivacioja mellett?® (Adkins, 2015; Eltmib és
Milincic, 2021; Foley, Guarneri és Kelly, 2008; Lester, 1983; Mofokeng ¢s Aphane,
2022; Monk-Turner, O’Leary és Sumter, 2010; Moon és Hwang, 2004; White et al.,

2010; Wu, Sun és Cretacci, 2009) megjelenik a biztonsagra valé torekvés — munkahely,

20 Az altruista motivaciok szempontjabol kiemelt lehet, hogy a biin/blindzés elleni kiizdelem bizonyos
vizsgalatokban kiemelt jelentdségilinek bizonyult a vizsgalatimintaban (Foley et al.,2008; Lester, 1983;
Tarng, Hsieh és Deng, 2001)
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illetve fizetési vonatkozas mentén torténd — priorizalasa is (Moon és Hwang, 2004;
Wu, Sun és Cretacci, 2009).

Nem egységes a kép nemzetkozi értelemben, hogy van-e szerepe a palyavalasztasban
a csaladi kapcsolatoknak. Egy kinai tanulmany kiemeli, hogy az Amerikai Egyesiilt
Allamok, illetve a nyugati orszagok kutatisaival szemben sajat vizsgalatukban a sziil6i
nyomas szerepe a palyavalasztasban a harom legnyomosabb ok kozott szerepelt,
melynek oka vélhetden az eltérd kulturdlis hattér (Wu et al, 2009). Ezt alatdmasztja,
hogy az Egyesiilt Allamokbeli Adkins (2015) szerint nincs jelentdsége annak, hogy a
személynek van-e olyan csaladtagja, aki aktivan szolgal a renddri kotelékben, am ezzel
szemben egy spanyolorszagi vizsgalat szerint a csaladi befolyas, a csaladtag jelenléte
a renddri palyan befolyassal birnak a személyek motivaciojara (Navarro-Abal, Lopez-
Lopez, Gomez-Salgado és Climent-Rodrigez, 2020). Elntib és Milincic (2021)
szerzOparos a kozelmultban egy 28 orszagra kiterjedd, kérddives vizsgalatot végzett
el, amely arra kereste a valaszt, hogy a kiilonb6z6 orszagokban miért dont valaki ugy,
hogy csatlakozik a renddrség testiilet¢hez. A szerzOparos eredményeinek tiikkrében
elmondhatd, hogy a fejl6dd orszagok esetében inkabb jellemzo az, hogy ez az a munka,
amely elérhetd volt a jelentkezd szamadra, illetve megfeleld juttatdsokat kinalt, egyuttal
a csaladi befolyasolas, valamint a csalad segitése is erdteljesebben jelenik meg, illetve
a jelentkezés idején betoltott életkornak is fontos szerepét talaltak — eltéré motivaciok
jelennek meg az idOsebbek, illetve a fiatalabbak esetében (példanak okéért a média,
vagy a baratok altali befolyds a palyavalasztasban inkabb a fiatalok jellemzdje,

csakugy, mint a palya vélt tarsadalmi presztizsének vonzalma).

Wu és munkatarsai (2009) a szakirodalmak attekintését kdvetden ugy talaltak, hogy a

renddri palyavalasztids okai 6sszesen 0t csoportba sorolhatok:

1) abiztos munkahely iranti vagy,

2) a munka mindsége,

3) azerd, illetve a statusz, amelyet ez a munka képvisel,
4) masok altali befolyasoltsag és végiil

5) belesodrodas a munkaba.

Ugyancsak nem egységesek a kiilonboz6 kutatasok eredményei, ha a nemi eltéréseket
vessziik alapul. Wu €és munkatarsai (2009) a szakirodalom attekintése alapjan arra a

kovetkeztetésre jutott, hogy a férfiak és ndk csatlakozasanak okaiban nem mutathatok
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ki jelentés kiilonbségek, bar eltérések lehetnek a nemek kozott a tekintetben, hogy
miként rangsoroljadk az Oket motivald tényezdket, de ettdl ellentétes vélemények a

szakirodalomban éppugy fellelhetok (Magny, 2012).

Mindezek alapjan elmondhatjuk, hogy a renddrséghez valé csatlakozds okaiban
lehetnek bizonyos tendencidzus eltérések az egyes nemzetek kozott, de legalabbis egy
nyugat-kelet iranyu minta dvatos kirajzolédasa feltételezhetd az individualista, illetve
kollektivista kultirdk okéan. Ugyanakkor egységesnek latszik az, hogy a kutatdsok
orszagoktol fliggetleniil is erds intrinzik motivaciok meglétét tarjak fel, amely

alapvetden a segités iranyaba hajtja a jelentkezdket.

Az egyes vizsgalatok kapcsolatot mutattak ki az elkotelezettség €s a munkéval valo
elégedettség, valamint a munkamotivacidé kozott, mivel a be nem teljesiilt motivaciok
¢s az alacsony elkotelezettség negativan hatnak a rendérok elégedettségére (Wardana,
Putra és Panjaitan, 2022; White et al., 2010). Ugyancsak igaz az, hogy munkahelyi
stressz a rendérok esetében — amelyet okozhatnak olyan faktorok is, mint a
kialvatlansag, faradtsag, a kockazatokat magaban rejt6 munka vagy akar a nem
megfeleld munkakornyezet is — negativan hat a munkamotivaciora, ezzel szemben a
tdmogatd munkahelyi kapcsolatok, a munka megfeleld litemezése, a megfeleld

eszk6zok és oktatas pozitivan hatnak a munkéval kapcsolatos elégedettségre (Rahman
¢s Shajnabin, 2022).

Francia kutatok arra az eredményre jutottak, hogy azok a renddrok, akik ugy érzik
timogatast kapnak a szervezettdl valamilyen formdban motivaltabbak és

elkotelezettebbek munkajuk irant (Gillet, Huart, Colombat, és Fouquereau, 2013).

Monk-Turner, O’Leary és Sumter (2010) azt talalta, hogy a masokon vald segités,
illetve az, hogy a munkat érdekesnek, kihivast jelentének tartjadk, bizonyos foku
kontrollal rendelkeznek a kornyezet felett, illetve a tarsas kozeg azok a pozitiv oldalai
a renddri munkanak, amelyek a szervezetben valdé megtartisra is hatdssal lehetnek.
Sommerfeldt (2010) hangsulyozza, hogy a szervezetben val6 tartos, pozitiv helytallas
egyik fontos eleme a vezetdk fel6l megélt elfogadds — a pozitiv, szupportiv vezetd
szerepét kiemeli. Egy malajziai vizsgalat szerint a renddrok munkéaval vald
elégedettsége Osszefliggést mutat szervezeti integracidjukkal (Othman et al., 2014).
Ugyanakkor érdekes mddon egy Torokorszdgban zajlott vizsgalat a szakirodalmi

elvarasokkal ellentétben nem talalt ilyen egyértelmili kapcsolatot —noha nagy eltérések
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mutatkoznak a munkdval valé elégedettség tekintetében, ugyanez nem volt

elmondhaté az elkotelez6désrdl (Buker és Dolu, 2010).

Mindezek alapjan elmondhato, hogy altalanosnak tetszé kép az, hogy a szervezeten
beliil megélt kiteljesedésnek ¢és elfogadottsignak hatdsa van a rendérok megélt
motivacidjara. A szervezeti oldalrol megélt tamogatdsok mindenképpen abba az
irinyba hatnak, hogy a szolgalé allomany elégedettebb munkajaval — vagyis a
kéttényezds modell motivator tényezdinek hatasa a nemzetk6zi szakirodalom alapjan

mindenképpen jelentds.

88



3.4.2. A rendori motivacio a hazai kutatasok tiikkrében

»A rendorok motivdcioja specialis kategoria. Részben azert, mert a koz érdekében
tevékenykedve az eredmények nehezen mérhetok, részben pedig azért, mert tekintettel

kell lenni az eroteljes szervezeti hierarchiara.” (Karmazsinné Sragli, 2019, 57. 0.)

A szakirodalom attekintése soran a magyarorszagi kutatasok vonatkozasaban a rendori
allomany motivacidjaval kapcsolatosan az Altaltam talalt vizsgdlatokat és
eredményeket igyekszem részletesebben is ismertetni annak érdekében, hogy nagyobb
ralatast nyerjiik a hazai 4llomannyal kapcsolatos eddig feltart informaciokra, egyuttal
azért, hogy a nemzetkdzi vizsgélatok eredményeivel vald kapcsolodasokra is

kovetkeztetni tudjunk.

Az egyik els6 vizsgalat, amely foglalkozott a rendérok motivacids bazisaval is Szabo
(2009) doktori értekezésének részét képezte. A rendkiviil atfogd kutatasbol a jelen
dolgozat szempontjabol kiemelendé eredmény, hogy a tiszthelyettesi allomany
esetében azt talalta, hogy a munkaban eltoltott évek szamanak novekedésével
ardnyosan emelkedik a munka és a munkakdriilmények okozta terhelés mértéke,
amellyel parhuzamosan csokken a munkamotivacid, munkaaktivitdis és nd az
egészségligyl panaszok szdma (tisztek esetében hasonld tendenciat a szerzO nem

¢észlelt).

2010-ben Mészaros Gabor az akkori Adyligeti Rendészeti Szakkozépiskolaban végzett
kifejezetten motivacios felmérést az akkori tanuldi allomény korében. A szerzd ugy
talalta, hogy kiilonbség van a fovarosbol felvételt nyert fiatalok és az orszag egyéb
teriileteirdl érkezett tanuldk motivaciojaban, mivel a fovarosi tanulok esetében a
vidékiekhez képest erdsebben jelent meg a kalandvagy és a hivatastudat motivacioja.
Vizsgalati eredményei alapjan a nemek szerinti Osszehasonlitds ugyanezt a
kiilonbséget eredményezte — vagyis a vizsgalati minta férfi tagjai esetében a
kalandvagy és a hivatastudat megjelenése markansabban jelent meg. Ugyanakkor a
nemek esetében tovabbi kiilonbségként mutatkozott, hogy a ndi tanulok jellemzden
hosszabb tavra terveztek a renddri koteléken beliil, annak ellenére, hogy a férfi tanulok
egyéni elkotelezOdése Mészaros szerint magasabban jelent meg — vagyis a férfiak
esetében Mészaros szerint kisebb sullyal estek latba az olyan tényezdk, mint a csalad,
baratok, vagy akar az iskola a karrierat megvalasztasaban. Ugyanakkor fontos elem,

hogy a felmérés szerint a renddri palydra iranyuld erds intrinzik motivacié mellett
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megjeleik annak a vagya is, hogy a tanulok otthonukhoz kozel keriiljenek kinevezésre
tanulmanyaikat kovetden. Ezen vizsgélat alapjan elmondhatd tehét, hogy a nemek,
illetve a lakohely szerint Mészaros kiilonbséget talalt a tanuloi allomany motivacios
bazisanak felmérésekor. Megjegyzendd ugyanakkor — s a szerz6 maga is kiemeli —,
hogy a vizsgalati minta atlagéletkora alacsony volt (amelynek oka, hogy a tanuldk
dontd tobbsége mai napig is inkabb a 18-20 éves korosztalybol keriil ki), illetve
felmeriilt, mint a motivaciéra negativan hatd tényezO: a valasztott hivatdssal jarod

anyagi vonzat, mint potencidlis probléma.

A motivacios kutatdsok sora 2011-ben folytatddott, amikor egy tudoméanyos didkkori
konferencian Barocsi Diana , Hivatdsos rendészeti allomdny palyamotivacio
vizsgdlata” cimil tanulmanya megjelent. Vizsgalatdba éppligy bevonasra keriiltek egy
vidéki rendOrkapitanysag allomanyaban dolgoz6 személyek, mint pest megyei
alloméanyban szolgélatot teljesitd személyek (55 és 22 f8s megoszlassal, 57 férfi és 20
nd, 47 tiszthelyettes €s 30 tiszt aranyban), illetve 80 {6 rendészeti szakkozépiskolaban
tanulo. Kutatasainak eredménye alapjan elmondhatd, hogy altalaban erds a palya iranti
motivaltsag (a kapott valaszok alapjan a vizsgalati személyek 70%-a ismételten a
rendori palyat valasztand), bar a tanuldk szervezetrdl vald hattértudasa csekélyként
volt leirhatd. A vizsgalat ezen feliil ramutatott a ,,rutinos” rend6rok hianyara az akkori
vizsgalati személyek korében, illetve arra, hogy a hivatastudat megdrzésére a

szervezetnek érdemes fokozottan figyelni.

2016-ban Oladh Krisztina szakdolgozata keretében, sajat szerkesztésii kérdoiv
segitségével vizsgalata a renddri palya irdnti motivaciot az (akkori nevén) Miskolci
Rendészeti Szakkozépiskola tanuldi allomanya kérében. Ugyan a dolgozatbol késziilt
publikacioban a vizsgélatot részletesen nem mutatja be, a publikalt abrak alapjan arra
a kovetkeztetésre juthatunk, hogy a vizsgdlati személyek korében az intirinzik

motivacios tényezok jelenléte dominans.

2019-ben a Dobany Viktor a Bacs-Kiskun Megyei Renddr-fékapitanysag
allomanyaban specifikusan a bilinligyi szakteriilet munkatirsai kozott végzett
vizsgalatot. Eredményei szerint a vizsgalt dllomany erds kompetencia motivummal és
erés intrinzik motivacioval rendelkezik, egyuttal a herzbergi higiénés szintek a

munkéval valé megelégedettség szintjére befolyassal birtak (Dobany kutatasarol
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bévebben a II) 3.4.3. A kéttényez6és modell alkalmazasa a renddri motivacio

kutatdsaban™ alfejezetben.

Ugyancsak 2019-ben publikalta Karmazsinné Sragli Izabella 2018-as vizsgalatanak
eredményeit, amelyet a Zala Megyei Rendor-fokapitanysdg allomanyanak korében
végzett el a hivatasos és nem hivatasos dolgozok korében (83 férfi és 31 nd toltotte ki
a kérddivet) — bizonyos értelemben tehat szélesebb mintan, hiszen nem csupan a
hivatasos allomany, de a szervezet szempontjabdl nem kevésbé fontos civil személyek
motivacidjaval kapcsolatosan is adatot gyljtott. Bar a vizsgalat nem Herzberg
kéttényezds elméletét vette elméleti kerete alapjaul, az eredményekbdl mégis
kiolvashato, hogy az elégedettség tekintetében a megkérdezettek koré inkabb elégedett
volt a higiénés tényezdkkel (a tanulmanyban az elégedettséggel kapcsolatban vizsgalt
elemek, amelyeket sorolhatndnk akar a kéttényezds modell alapjan a higiénés
tényezOkhoz is: munkavégzéshez hasznalt eszk6zok, munkakoérnyezet, munkaidd
beosztas, munkahelyi 1égkor, anyagi megbecsiiltség), illetve a motivacids tényezdkkel
(a tanulmanyban az elégedettséggel kapcsolatban vizsgalt elemek, amelyeket
sorolhatnank akar a kéttényez0s modell alapjan is a motivator tényezOkhoz is:
munkahelyi elismertség), a szélsdségesen elégedett/elégedetlen személyek aranya
pedig hasonléan alakult. A palyavalasztasra vonatkoz6 nyilt kérdésre adott valaszok
valtozatossdga mellett kiemelendd, hogy a segités intrinzik véagya erdteljesen
megjelent, de a munkahely adta biztonsdg, a hivatasos allomany szamara kordbban
elérheté korkedvezmények jelentdsége is megjelent. Mindezek mellett érdekes
eredmény — ¢és kutatasmodszertani eszkéz — az irdsban, hogy a motivacios szintre
vonatkozd kérdést a vizsgalat elején és végén is feltették a személyek szamara, s
Osszességében a kérdoiv kitoltését kovetden emelkedett a magukat motivaltnak valld

személyek szama.

Farkas Johanna és Horvath Jozsef r. vezérrnagy (2020) egy megyei renddr-
fokapitdnysag szervezeti kultarajanak rendkiviil atfogd kutatasa soran egy kiilon részt
szenteltek annak vizsgalatanak, hogy a vizsgalatban résztvevd személyek sajat
bevalldsa, megélése szerint mik voltak azok a motivatorok, amelyek a szervezethez
valo csatlakozaskor voltak jelen, illetve a vizsgéalat idején mik voltak azok a
motivumok, amelyek a szervezetben tartottdk Oket. A kapott valaszok mind a két
esetben az erds intrinzik motivacid talsulyat mutattdk, am az iddsebb korosztaly

tekintetében megjelent egyfajta kényszeritd jellege is a palyan vald6 megmaradédsnak.
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Buti (2020) kifejezetten a rendérok palyan vald megtartdsanak eszkozeivel
foglalkozott, s vizsgélatdban kapcsolatot taldlt a szakteriiletek és a motivacios
tényezok kozott, s mint jeleztem kutatdsa szerint a bliniigyi szakteriileten dolgozok
elégedettebbek egyéb szakteriileteken dolgozd tarsaikhoz képest). A szervezet iranti
pozitiv elkotelez6dés — amelyet értelmezhetiink ugy is, mint a belsd motivaciok

megélése — viszont ezen vizsgalat keretében is megjelent.

Lényegesen specifikusabb kérdésben sziiletett diplomamunkéja Erdés Akosnak
(2019), aki a felvételi eljaras rendszerének ujragondolasat szorgalmazta, egyuttal
felhivta a figyelmet arra, hogy az egyetemi hallgatok esetében mely tényezdk azok,
amelyek akar befolyasolhatjak is a motivaciot — vizsgalati eredményeiben megjelent a
demotivald oktatdi hozzaallas negativizmusa, de felvetette a teriileti szervhez vald
bejutds lehetdségét, illetve a megfeleld parancsnoki elbeszélgetések szerepét, mint

fontos motivald er6ket.

Bardth Noémi tobb vizsgalatdban is foglalkozott a renddr hallgatokkal és
vizsgalataiban érintett volt motivaciojukkal kapcsolatos elem is (lasd: Barath, 2020;
Barath, 2022; Barath, 2023;). Ugy talalta, hogy a Nemzeti Kozszolgalati Egyetem
leendd renddri hallgatdinak — vagyis a jovendobeli tiszti allomanynak — jelentds része
a renddri palya, motivaciok, attitidok tekintetében kozvetlen mintdval nem
rendelkezett, vagyis kozel 90%-uk esetében volt megfigyelhetd, hogy kozvetlen
csaladi-, barati-, ismertségi koriikben nem volt hivatdsos dallomanyt rendor.
Ugyanakkor Barath (2022) tgy talalta, hogy a hallgatok korében motivald erdvel bir

az 6sztondij, valamint a jovObeni biztos munkahely lehetdsége.

Erdds és Barath fentebb ismertetett munkai értelemszeriien a fiatalabb, még hallgatoi
allomanyt vizsgaltdk, s a fiatalabb korosztalyndl megmaradva sziiletett Farkas és
Malkées (2021) munkéja is, akik a renddri palya vonzova tételének lehetdségével
foglalkoztak. Bar az Aaltaluk vizsgdlt minta nem tekinthetdé orszdgosan
reprezentativnak, mégis rendkiviil elgondolkodtatd, hogy az intrinzik motivacioként
értelmezhetd hivatastudat mellett igen markdnsan megjelent a palyan valo
megmaradds kapcsan az anyagi kényszer — illetve hosszatavon az anyagi elismertség
elérésének vagya. Ennek ellenére a munkamotivacios faktorokban az belsd
motivatorok dominans jelenléte vitathatatlan. Farkas és Malkocs (2021) felhivjak

tovabba a figyelmet arra, hogy az altaluk vizsgalt mintdban 80% feletti azon személyek
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aranya, akik ugy vélik, hogy munkajuk tarsadalmilag nem elismert. Vizsgalatukban
feltarasra kerliltek bizonyos generacios kiilonbségek is (lasd II.) 2. A generaciokrol

sz6l16 fejezet).

Toézsér Erzsébet (2022) a fiatalabb korosztily (Y és Z generacid) palyavalasztasi
motivacidjat elemezve ugy talalta, hogy a hivatastudat, illetve a segiteni akaras
végzettségtol fliggetleniil dominansan jelen 1évo elem volt, de a j6 példaképek megléte
is szerepet kapott (érdekes eltérés ez Barath Noémi kordbban bemutatott vizsgalati
eredményeihez képest). Ugyancsak megjelent a munkahely nyujtotta biztonsag pozitiv
mivolta, a munka valtozatos jellege, kihivast jelentd mivolta, &am még a fiatalabb
korosztaly is nehezményezte a korkedvezményes nyugdij megsziintetését. A
vizsgélatban feltdrasra keriilt azon vélemény is, amely szerint egy esetleges
bérrendezés ¢és az adminisztraciés terhek csokkentése pozitivan hatna a

palyamotivacid iranyaba.

Bajnok és Bankuti (2023) a szervezetet elhagyni szandékozd személyek kilépd
interjuinak elemzése soran arra a kovetkeztetésre jutottak, hogy az altaluk vizsgalt
személyek korében a tobbség tiz évnél hosszabb hivatasos jogviszony eltoltését
kovetden dontdtt leszerelési szandékardl, s az ebbe az iranyba torténd elmozdulas okai
kozott éppugy szerepelt a nagyfoku leterheltség, a munkaidd beosztas kiszamithatatlan
volta, a fizetéssel vald elégedetlenség (vagyis szdmos herzbergi értelemben vett

higiénés tényez0), mint a szervezet negativ tarsadalmi megitélése.

Osszességében elmondhatjuk tehat, hogy aranyaiban kevesebb kutatas foglalkozott
mindezidaig hazdnkban a renddri allomany motivacios bazisanak direkt feltdrdsaval.
S bar a magyarorszagi vizsgalatok jelentds hanyada inkabb a tanuléi, illetve fiatalabb
allomany motivaciojat vizsgalta, markansan megjelenik az erds intrinzik motivaciok
jelenléte, amelyrdl igy feltételezhetd, hogy Osszefliggésben all a herzbergi elmélet
motivator tényezoinek nagy aranyaval, ugyanakkor szdmos tanulmany esetében
lathatjuk azt is, hogy a higiénés tényezOk nem megfeleld kielégitettsége negativan
befolyasolja a motivacids bazist. A generacios eltérések megjelentek tobb ismertetett
szakirodalom szintjén is, azonban a szakteriileti eltérésekkel motivacids vetiilettel

kutatdsoknak csupan igen csekély hanyada foglalkozott.

Elmondhatjuk ugyanakkor, hogy az ismertetett kutatdsok alapjan a magyarorszagi

eredmények a kiilfoldi szakirodalmi eredményektdl jelentds eltéréseket nem hoztak,
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hiszen a palyara lépés okaiban éppugy feltarasra keriilt az erds intrinzik motivacid
jelenléte, mint mas kiilfoldi kutatdsok eredményeiben. Bizonyos férfi/néi kiilonbségek
Meészaros (2010) munkéjaban kimutathatok voltak, am ezek inkdbb arra
vonatkoztathatok, hogy miként is rangsoroltak az altaluk motivalonak tartott erdk. A
rokoni kapcsolatok vonatkozasaban Barath (2020; 2022;2023a; 2023b) alapjan inkabb
nem mutathatd ki érdemi kapcsolat a tisztjeloltek esetében, azonban Tdézsér (2022)
munkéjaban vannak arra utald elemek, amelyek szerint a példaképeknek (s ez nem

sziikségszeriien jelent kizdrdlag csaladi kapcsolatokat) jelentds szerepe lehet.
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3.4.3. A kéttényezos modell alkalmazasa a rendori motivacio

kutatasaban

Mint korabban is jeleztem Magyarorszagon Dobany Viktor (2019) szakdolgozati
kutatdsa alkalmazta a herzbergi kéttényezds elméletet direkt modon, kérddives (115
f6s mintavétel) €s strukturalt interju technikat (3 fovel) egyarant alkalmazva a biiniigyi
szakteriileti allomany korében, s tobbségiik tapasztalt renddr volt. A higiénés tényezdk
meglétét, illetve hatasat az anyagi vonatkozasban, illetve leterheltség/technikai
feltételek tekintetében vizsgalta. A fizetéssel a megkérdezettek koré nem mutatott
kiilonosebb elégedettséget a pozitiv motivator tényezOk megléte mellett sem, s a szerzd
ennek veszélyeire a figyelmet fel is hivta. A technikai feltételek inkabb kozepes
megitélés ald estek, am az adminisztracid és a leterheltség mar egyértelmii negativ
meg¢lést vont maga utan. Mindezek alapjan levonhatova valt az a kovetkeztetés, hogy
a higiénés tényezOk negativ megitélése elégedetlenséget sziilt a vizsgalati személyek
korében, ugyanakkor mindez erds intrinzik motivaciojukbdl nem volt le érdemben,

hiszen a vizsgalat soran a motivator tényezok megfelelden kielégitettnek mutatkoztak.

Ezen vizsgalattol fliggetlentil is elmondhatd azonban, hogy a herzbergi elméleti keretet
hasznalta szamos, korabban hivatkozott nemzetk6zi szakirodalomban fellelhetd
kutatas is (lasd: Adkins, 2015; Monk-Turner, O’Leary és Sumter, 2010; Rahman és
Shanjabin, 2022; Sommerfeldt, 2010), s az elméleti keret felhasznalasa eredményes
volt. Ugyanakkor a nemzetk6zi és hazai szakirodalom attekintését kovetden
elmondhatjuk, hogy szamos eredmény értelmezhetd altala a renddri motivacidval

kapcsolatosan.

Lathat6, hogy a herzbergi értelemben vett motivator tényezdok és higiénés tényezdk
szerepe egyarant jelentds, s a palyan valo tartds helytallas szempontjabol jelentds,
hogy a szervezeten beliill megélt pozitiv kozeg és személyes elfogaddsnak az
elégedettségre kimutathatod szerepe van (Munk-Turner etal., 2010; Othman et al, 2014;
Sommerfeldt, 2010), ezzel szemben az olyan higiénés tényezO6khoz sorolhatd
elemeknek, mint a munkaidébeosztds, anyagi megbecsiiltség (Bajnok és Bankuti,

2023; Karmazsinné Sragli, 2019) az elégedetlenség, s végsd soron akar a

palyaelhagyés iranyaba is mozdithatjak a hivatidsos allomany tagjait.
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3.5. Osszefoglalas és részkovetkeztetések

»A rendorré vdlas és palyan maradas motivacios tényezoi (...) Magyarorszagon is

nagyban hasonloak a kiilfoldi kutatdsi eredményekhez...” (Buti, 2020, 66. 0.)

A minket motivald tényezOknek a mindennapokban van hatasa. Olyan aprosagoktol
elkezdve, hogy mit fogunk ebédelni, az olyan nagy €s magasztos célokig, minthogy
képesek legylink onmagunkat megvaldsitani — vagyis képesek legyiink kihozni
magunkbol a maximalisan legjobbat. Az egyénben megjelené motivaciok hatnak a
kornyezetre, illetve a kornyezetbdl érkezd ingerek visszahatnak az egyén motivacioira.
Ehhez csatlakozik hozza a szervezet, amelyben az egyén dolgozik és a szervezeti

kultara elemei, amelyek szintén hatdssal lehetnek az individuum motivaciora.

A palyamotivacid nem csupdn az egyén ¢élettorténetének fontos eleme, de olyan
tényez6 is, amely befolyassal bir barmely szervezet mindennapi mikddésére is —
elvégre a munkahoz val6é negativ hozzaallds rdadasul nem csupan az egyénre, de a

teljes kozosségre is kihat (Hoath, Schneider és Starr, 1998).

A renddrség egy rendkiviil specidlis helyzetben 1évd — és eleve kiilonleges feladatok
végrehajtasara Iétrejott, jellegénél fogva monopol — szervezet, amely az utdbbi
években olyan kihivasokkal kellett szembenézzen, mint a jelentkezdk létszamanak
csokkend tendenciaja, vagy a megel6z0 évtizedekhez képest fokozottabb fluktudcid
(lasd: ,,IL.) 2.1. Generaciok a munka vildgaban, generaciok a rendérség kotelekében™
cimii alfejezet). A motivaciok feltarasa ugyanakkor segitséget nyujthat a toborzési
stratégiak kialakitdsdban, valamint az allomany meglévl motivacids bazisara épitve a
munkaval valo elégedettség novelésére, a higiénés tényezOk altal kivaltott

elégedetlenség csokkentésére.

A fenti irodalmak alapjan arra a kovetkeztetésre juthatunk, hogy feltétleniil érdemes
atfogdéan foglalkozni a renddri allomany motivacios kérdésével a belépéstdl
kezdddben a palyan eltoltott iddszak teljes hosszdban. A szakirodalmi attekintés
alapjan altalaban elmondhatjuk, hogy a rendérok alapvetd palyamotivacidja mogott
tobbségeében erds belso indittatasok huzddnak, melyekre befolyassal birnak az olyan
egyéni tényezOk, mint a csalad szerepe, illetve az olyan szervezeti oldalrdl is relevans,
egyuttal kezelhetd elemek, mint a vezetéssel valod kapcsolat, a szakmai kiteljesedés

megglése (s ez nem sziikségszerlien jar egyiitt a vertikalis karrierivvel), illetve a munka

96



¢s munkavégzés korlilményeivel kapcsolatos megelégedettség vagy éppen

elégedetlenség.

A motivacioval valo foglalkozasra gazdasagi okokbol is sziikség lehet, elvégre, mint
lathattuk a ndvekvd terhelés, illetve a csokkend motivacié potencidlisan egészségiligyi
panaszokat is maga utdn vonhat (Szabo, 2009), ezen tilmenden pedig egy esetleges
leszerelés kapcsolat- és tuddsvesztést is maga utan vonhat (Farkas €s Horvath, 2020),
s mindez szervezeti szempontbdl pedig konkrétan kimutathat6, gazdasagi faktorokat

is maga utan von.
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4. Az elméleti attekintés osszefoglalasa

Miként az lathatd volt I1.) 1. A renddrségrol é€s a szakteriiletekrdl szolo fejezet alapjan
a renddrségi szakteriiletek harom nagy kategoridra torténd bontasa relevans
eredményeket hozhat, mivel korabbi vizsgalatok soran is e tekintetben tendencidzus
kiilonbségek meriiltek fel — igaz a szakteriiletekkel kapcsolatos vizsgalatok
tudomasom szerint csupan igen Kkorlatozott mennyiségben valosultak meg
mindezidaig.

Az eddigiek alapjan tendencidzusnak tind jelenség, hogy a rendészeti szakteriilet —
mely egyuttal a renddrség legszélesebb allomanycsoportjat is képezi — esetében lathato
a leginkabb negativ megélés, mig a bilinligyi szakteriilet 1ényegesen pozitivabb képet
mutat. Az ,I.) Bevezetés 3. A kutatds fazisai és hipotézisei” fejezet H2 és HS

hipotézisei €s alhipotézisek alapjat részben ezen korabbi vizsgalatok képezik.

A generaciok vonatkozasaban a szakirodalmi attekintések alapjan egyértelmii
kiilonbségek fedezhetdk fel, am ezen valtozasok is inkabb tendencidézusan alakulnak a
tarsadalomban ¢és a szervezetekben. Annak ellenére, hogy a generaciokrol szo6lo
elméletet szamos kritika érte mégis érdemes annak vizsgalata, hogy a szakirodalmak
alapjan leirhat6 kiilonbségek valdban eredményeznek-e statisztikai értelemben is

kimutathato kiilonbségeket az egyes generaciok megélésében — voltaképpen ez képezi

a H1 és H4 hipotézis és alhipotéziseinek alapjat.

A renddri motivacioval kapcesolatos kutatasok alapjan a magyar mintdk szamos ponton
mutatnak hasonlosadgok a kiilfoldi kutatasok eredményeivel — s feltétleniil érdemes
annak hangsulyozéasa, hogy az egyik legerdteljesebb hasonlatossag szinte kivétel
nélkiil az erds belsd elkotelez6dés a renddri hivatas iranydba. Ugyanakkor éppen ezen
mélyen gydkerezO motivacid megdrzése az, amelyre a szervezetnek a leginkébb
érdemes lehet hangsulyt fektetnie, s éppen ezért fontos megismerni az elégedetlenséget

okoz6 tényezdket is.
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I1I.) Empirikus vizsgalatok

Jelen fejezet ismerteti a kutatasban felhasznalt mintaval kapcsolatos legfontosabb
ismereteket, illetve a kutatas soran hasznalt mérdeszkozt, vagyis az RMSK kérdoivet,
illetve annak lehetséges elméleti kapcsolodasat a ,,I1.) 3.3. Frederick Herzberg ¢és a

kéttényezds modell” alfejezetben részletesen bemutatott kéttényezds modellhez. Ezt

kovetden térek ra a az eredmények ismertetésére.

1. A vizsgalati minta

A vizsgalati minta alanyai egy egész — az orszadg nyugat-dunantili felében 1évo,
horvatorszagi hatarszakasszal rendelkezd, s biiniigyileg kevéssé fertozott — varmegye,
az altalanos rendorségi feladatok ellatasara létrehozott szerv allomanyéanak tagjai. A
tény, hogy a varmegye a horvatorszagi Schengen-Ovezethez vald csatlakozast
megelézden rendelkezett hataratkeld hellyel azért lehet relevans tobbletinformacio,
mivel a hasonl6 feltételekkel rendelkezd varmegyék esetében is alkalmas lehet a
vizsgélat arra, hogy minimum részben, de kovetkeztetéseket vonjuk le az ott

szolgéalatot ellatd renddri dllomany vonatkozasaban is.

1.1. A felhasznalt adatbazisrol

A kutatas adatbazisaként szolgdld adatok a 2014. és 2020. évek kozott, kizarolagosan
az id6szakos pszichologiai alkalmassagi vizsgélatok keretében felvételre keriilt RMSK
teszteredményekbdl tevodnek Ossze — vagyis a kutatasban Osszesen 7 év idOszakos
pszichologiai alkalmassagi vizsgalat RMSK eredményei keriiltek felhasznalasra a
varmegyei rendOr-fokapitanysag vezetdjének engedélyével. Ez utdbbi engedély
természetesen azon kitétellel keriilt megadasra, hogy a vizsgalati mintdban 1évo
személyek adatai kizarolag statisztikai értelemben keriilnek felhaszndlasra. Az adatok
ennek megfelelden lekodolasra keriiltek: a neveket randomizalt médon szamokka
alakitottam at — bar az 6sszetartozd minta vizsgalati lehetdségét (vagyis azt, hogy egy
személy adatait longitudindlis vizsgélat keretében is értelmezhessem) meghagytam. A
kodolas oly médon tortént, hogy a random modon a személyhez rendelt szam mellett
feltiintettem, hogy a konkrét szammal ellatott személy aktualis adatsora melyik évben

keriilt be az adatbazisban és ily mdédon hényadik alkalommal szerepel a személy
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mintaban?!. Ezen feliil a teriileti és helyi szervek is egy-egy szamkodot kaptak csupan,
mindemellett a vizsgalati mintdban szerepld személyek konkrét munkakdriik helyett is
kizarélag szakteriileti besorolassal szerepelnek. A sziiletési idobdl kizarolag a sziiletési
¢v adata kerlilt megtartasra, amelyre a generacids besorolds okan volt sziikség. Ezen
feliil a rendfokozatok sem keriiltek megtartasra, minden személy csupan aszerint keriilt
besorolasra, hogy a tiszti vagy a tiszthelyettesi allomanykategoria tagjat képezi-e. A
kodolt adattablat a varmegyei renddr-fokapitanysag adatvédelmi szakjogaszai, koztiik

a Hivatal vezetdje is megtekintette, s azt rendben lévonek talalta.

Az adatok idében torténd behatarolasanak oka, tehat az, hogy miért éppen a 2014.
évtdl kezdddden indul az adattdbla, s miért valt 2020-ban lezartta, kettds. Egyfeldl
olyan adatok felhasznalasa volt a cél, amelyek mar akkor keletkeztek, amikor magam
is a szervezetben dolgoztam — ily modon feleldsségem volt ezek keletkezésében ¢€s
tarolasaban, masfeldl 2014-t61 kezdddden kezdtik meg egy olyan, orszagosan
egységes Excel alapon miikodd adattdbla haszndlatat, amely lehetdvé tette az adatok
egységes kezelését, folyamatos egyetlen adattablaban torténd taroldsat és évenkénti
kinyerését, 0sszevetését. Masfeldl azért lattam indokoltnak a 2020. évvel lezarni az
adattablat, mivel a pandémia okan szadmos olyan tarsadalmi valtozés lezajlott, amely
az allomany mindennapjait érintette — maganéletiikben ¢és munkahelyiikben, akéar
konkrét munkafeladataikban egyarant. Emellett a COVID-19 jarvany terjedésével
parhuzamosan ¢és az ebbdl adédoan bevezetett intézkedések okéan a 2020. évben az
iddszakos pszichologiai alkalmassagi vizsgalaton megjelent személyek létszama
rendkiviil jelentésen csokkent, majd a jarvanyligyi helyzet kovetkeztében a
vizsgalatokat atmenetileg sziineteltetni is sziikségessé valt. Ennek okan felmeriilt
annak a lehetdsége, hogy a 2021-es évben keletkezett adatokban a pandémia miatt
megtapasztalt altalanos kellemetlenségek ¢és kihivasok tulzott mértékben is szerepet
jatszananak a kérdéiv eredményeiben, s ez rendkiviil nehezen lett volna elvalaszthato

a szervezeti hatasoktol.

21 p¢ldanak okaért XY nevii személy a 0103 -as vizsgalati szdmra keriilt lekddol4sra, abban az esetben,
ha XY az adatbazisban tobb kitoltott teszteredménnyel rendelkezett, igy XY elsd adata a
0103 _vizsgalati év utolso két szamjegye Ol-es szamot kapta (0103 21 01), mig kovetkezd
teszteredménye a 0103_vizsgalati év utolso két szamjegye 02-es szadmot (103_23 02) és igy tovabb.
Minden a vizsgalati mintdba keriilt személy legalabb egy, legfeljebb négy kit61tott RMSK kérddiv
eredménnyel rendelkezett.
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A keletkezett adatbazis kétféle vizsgalati metddust tesz lehetévé a hipotézisek

fliggvényében: keresztmetszeti vizsgalatot és hosszmetszeti vizsgalatot.

A teljes minta elemszama Osszesen 997 fot tesz ki, amely a hivatasos rendéri allomany
vonatkozasaban valamivel tobb, mint a varmegye jelenlegi 6sszelétszama. Ennek oka,
hogy a mintdban természetesen vannak olyan személyek, akik a vizsgalat
szempontjabdl megcélzott években atszereltek, esetleg a szervezetbdl leszereltek —
erre jelen vizsgalat keretében kitérni nem 4ll moédomban. Ugyanakkor, ha
keresztmetszeti vizsgalat szempontjabdl kezeljiikk az adatbazist, gy 2650 kérdoiv all

rendelkezéstinkre.

1.1.1. A vizsgalati minta a longitudinalis elrendezésben

A longitudinalis vizsgéalat szempontjabdl az adatok kezelésére kétféle lehetdség
kinalkozott: az egyik lehetéségként az meriilt fel, hogy az adatfelvétel éve legyen az
els6 mérési pont, mig a masik lehetdség, hogy a mintaba bekeriilt személyek adatai
egységként legyenek kezelhetdk, vagyis az elsé mérési pont a személy elso keletkezett
kérddiv eredménye. Az, hogy a vizsgélat éve legyen az elsé mérési pont lehetdséget
biztositott volna arra, hogy a szervezeti behatdsok mélyebben valjanak vizsgalhatokka,
hiszen ily modon az egyéni élettdrténettol, €letkortol, illetve életszakasztol fliggetleniil
is az azonos szervezeten beliili torténések altal kivaltott hatds mélyebb megértése valna
lehetségessé. Ugyanakkor azon lehetdség, amely szerint az elsé mérési pont a személy
els6 adatsora, lehetdvé teszi, hogy az egyén életkoranak eldrehaladtaval bekovetkezett,

potencialisan sziikségszerli valtozasok vizsgalata valjék inkabb mérhetové — igy a

kialakitott hipotézisek okan ez utobbi elrendezés mellett dontdttem.

Az elsé mérési ponton a minta elemszama 997 {6 volt (791 férfi, ami a minta 79%-at
teszi ki és 206 nd, ami 21%-ot jelent), a masodik mérési ponton 869 {6, a harmadik

mérési ponton 679 f6 végiil a negyedik mérési ponton 105 {6 (az eredeti minta 10,5%-

a —vagyis 105 {6 rendelkezett négy kitoltott kérddivvel a teljes mintan beliil).
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Az egyes generaciokhoz tartozé személyek szama és aranya
a teljes mintaban

12;1% . 39;4%

B "Baby-boomer" generacidhoz tartozé személyek szama és aranya a longitudinalis adattablaban
| "X" generacidohoz tartozd személyek szama és aranya a longitudinalis adattablaban
W "Y" generacidhoz tartozd személyek szama és aranya a longitudinalis adattdblaban

"Z" generacidhoz tartozé személyek szama és aranya a longitudinalis adattablaban

1. diagram — Az egyes generaciékhoz tartozo személyek szama és aranya a teljes mintaban a
longitudinalis elrendezésben. Sajat szerkesztés

A generacios elemzés szempontjabdl (lasd 1. diagram) elmondhat6, hogy veteran és
alfa generacidos személy nem jelenik meg a mintdban, amely az adott generaciok
¢letkorabol egyértelmiien adodik. A baby-boomer generaciobol 39 f6 van jelen a
mintaban, az X generaciét 536 f6 képviseli, mig az Y generaciot 410 6, s a Z

generaciobol is 12 f6 van jelen a mintaban.
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A szakterluleti eloszlas a longitudinalis elrendezésben az egyes
mérési pontokon

6
4-es mérési pont 67
32
30
3-as mérési pont 497
152
41
2-es mérési pont 648
180
42
1-es mérési pont
197
0 100 200 300 400 500 600 700

Oszakszolgdlati M rendészet M blniugy

2. diagram — A szakteriilet szerinti eloszlas a minta longitudinalis elrendezése szerint az egyes
mérési pontokon

A minta egyéb adatai — szakteriilet szerinti eloszlas (2. diagram), allomanykategoria
szerinti eloszlas (3. diagram), végzettség szerinti eloszlas (4. diagram) — alapjan jol
lathatd, hogy az egyes mérési pontokon minden esetben a rendészeti szakteriilet
képviselteti magat a legnagyobb ardnyba, Oket koveti a bilniigyi és végil a
szakszolgalati szakteriilet, amely megfelel a szervezet altalanos berendezkedésének az

egyes szakteriiletek 0sszlétszamat tekintve.

Ugyancsak lathatd, hogy a tiszthelyettesi allomanykategoria tagjai is magasabb
létszamban vannak jelen, amely szintén a szervezet altalanos felépiiléséhez hii, &m azt
is lathatjuk, hogy a fels6fokii végzettséggel rendelkezd személyek szama rendre
magasabb, mint a tiszti allomanykategdria tagjainak a létszdma, amelynek oka
természetesen a tiszthelyettesi allomany esetében a meglévd felséfokt végzettség
(civil vagy rendortiszti képesités), amely ugyanakkor kinevezési kotelezettséget a

szervezet 1ész€érdl nem von maga utan.
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Az allomanykategoriakhoz tartozo eloszlas az egyes mérési
pontokon

4-es mérési pont = >6

49

tréd . /cs
3-as mérési pont
=

vesivon: N :o
2-es mérési pont

—— ______mO
1-es mérési pont
_ 256

100 200 300 400 500 600 700 800

o

W tiszthelyettes M tiszt

3.diagram — Az allomanykategéria eloszlas a minta longitudinalis elrendezése szerint az egyes
mérési pontokon

A végzettség szerinti eloszlas az egyes mérési pontokon

. -
5

4-es mérési pont s

o 438
3-as mérési pont
241

L 567
2-es mérési pont
302

cesivon: N, <
1-es mérési pont
343
0 100 200 300 400 500 600 700
W Kozépfoku végzettségliek szama Fels6foku végzettségliek szama

4. diagram — A végzettségek szerinti eloszlas az egyes mérési pontokon a minta longitudinalis
elrendezése szerint
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1.1.2. A vizsgalati minta a Keresztmetszeti elrendezésben

A keresztmetszeti elrendezés alapjan 2650 kitoltott kérdéiv adatai  allnak
rendelkezésre. Ezen elrendezés alapjan a 2650 kérddiv koziil 2153 szarmazik férfi
kito1t6tol, 497 ndi kitoltotdl. A kitoltott RMSK kérddivek évenkénti Iétszamat a 5.
szamu diagram mutatja, amelybdl jol lathatd, hogy minden masodik évben magasabb
létszammal szerepeltek a kitoltok, amelynek oka az volt, hogy az egyes években a
vizsgalatra kotelezett személyek Iétszama sem volt azonos. A 2020-as évben a korabbi
évekhez mért ardny a legalacsonyabb, melynek oka természetesen a pandémia okozta

helyzetben keresendd.

Az egyes ¢években kitoltott kérddivek szama

508 7
600 s 50 438
400 346 342
200 I 136
0
2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

5. diagram — Az egyes évekbdél szarmazé kérddivek szama

A keresztmetszeti elrendezés alapjan a mintdban a generacids elosztas szerint 97
esetben szarmazik adat a baby-boomer generacio valamely képviseldjétdl,
szamszakilag a legtobb kérd6iv — 1526 —az X generaciohoz tartozd személyektdl ered,
Oket szorosan koveti az Y generacids személyek adatainak szama - 1015 kérddivvel -,
s a legkevesebb adat természetszertien a legfiatalabb, Z generaciotol szarmazik (lasd

6 diagram).

A minta generacios felosztasa a keresztmetszeti elrendezésben

97;4%

B "Baby-boomer" generdaciéhoz
tartozo személyek szama a
keresztmetszeti adattablaban

1015; 38% m"X" ge’nerécié'hoz tartozo
személyek szdma a
1526; 58% keresztmetszeti adattablaban

M "Y" generdcidhoz tartozo
személyek szama a
keresztmetszeti adattablaban

6. diagram — A minta generacios felosztasa a keresztmetszeti elrendezésben
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A szakteriileti aranyokrol a keresztmetszeti elrendezés vonatkozasdban elmondhato,
hogy természetesen a rendészeti szakteriiletrdl szarmazik a legtobb adat, mig a
blinligyi szakteriilet képviseloi kovetik Oket a sorban, s a legkevesebb adat a
szakszolgalati szakteriilettdl ered (lasd 7. diagram) — ez az aranyeltolodas
természetesen kovetkezik a szervezetben dolgozd hivatasos alloméany szakteriileti

eltéréseibdl, illetve a longitudinalis elrendezésben is lathatd szakteriileti létszam

eltérésébol.
A minta szakterleti megoszldsa a
keresztmetszeti elrendezésben
2500
1970
2000
1500
1000
561
500
0 —
blnugy rendészet szakszolgdlati

7.diagram — A minta szakteriileti megoszlasa a keresztmetszeti elrendezésben

A keresztmetszeti elrendezésben a tiszti allomanykategdridban 726 kitoltott kérddiv
all a rendelkezésiinkre, mig ennek tobbszorose a tiszthelyettesen esetében, 1924
kérddivvel, s ugyaniigy megfigyelhetd az aranyeltolodas a végzettségek tekintetében,
mint a longitudinalis elrendezés esetén (a felféfokti végzettséggel rendelkezd

személyek kitoltott kérddiveinek szama 941, mig a kozépfokt végzettséggel

"

rendelkez6 személyek kitoltott kérddiveinek szama 1709).

106



2. A kutatas soran alkalmazott kérdoiv

A Rendvédelmi Szervek Munkahelyi Stressz Kérddive (lasd 1. sz. melléklet) egy, a
magyar rendOrségen hosszu évek 6ta, els6sorban az idészakos pszichikai alkalmassagi

vizsgalatok keretében hasznalt 6nkitoltds, kérddives eljaras (Szeles, 2024).

Noha olyan, a rendvédelemben dolgoz6, korabbi vezetd szakemberek fejlesztették ki,
illetve allitottak Ossze, mint Szabo Beatrix, Borocz Istvan és Bilkei Pal — tehat a
rendvédelem sajat fejlesztésti kérddive, kifejezetten a hivatasos allomany szdmara —a
kidolgozd szakemberek mégsem jelentettek meg réla ©6nalld publikaciot (Szabo,
2009), igy részletes bemutatasara szakirodalmi szinte elséként Malét-Szabd Erika r.
alezredes véllalkozott PhD disszertacidja soran (Borbély, 2023; Fridrich, 2015; Szabo,
2009; Tegyey, 2025).

A kérddivet a szakirodalmak tanusaga szerint rajta kiviil Borbély Zsuzsanna alapellato
pszichologus alkalmazta még sajat kutatdsa soran (lasd: Borbély; 2023), illetve
korabban hivatkozott szakdolgozati kutatisomban is ezen kérddives -eljaras

eredményei kertiltek felhasznalasra (lasd: Fridrich, 2015).

A kérdéiv teljes egészére igaz, hogy a valaszadds minden item kapcsan egy hatfoku
Likert-skalan torténik, az adott kérddiv egység elején taldlhaté instrukcidknak
megfelelden, am minden esetben igaz az is, hogy a kérd6iv a vizsgalati személy elmult

2 évben megélt tapasztalatai alapjan kéri a valaszadasat (Borbély, 2023; Fridrich,
2015; Szabo, 2009).

2.1. Az RMSK felépitése és skalai

Az RMSK alapvetéen két nagyobb egységbdl all, amelyek tobb kisebb részre
bonthatok ki — lasd 12. abra. Az elsé nagyobb egység a munkahellyel kapcsolatos
eseményekre kérdez ra, a masodik viszont inkdbb bizonyos egyéni tényezoOkre.

(Borbély, 2023; Fridrich, 2015; Szabo, 2009; Tegyey, 2025)

A munkahellyel, valamint a munkavégzéssel kapcsolatos kérddiv szakasz tovabbi két
nagy részre oszlik: az egyik munkahellyel kapcsolatos eseményeket sorol fel 40 tétel
kapcsan, s jellemzéen inkabb olyanokat, amelyekre negativ tapasztalatként
tekinthetiink, egyuttal fontos tudnunk, hogy a vizsgélati személynek az instrukcid

szerint ezen rész esetében modjaban all kihagyni azon itemeket, amelyek 6t személy
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szerint az elmult 2 éves idGtartamban nem érintették, dm amennyiben valamelyik
mégis megtortént vele ugy az instrukcio és a kérddiv értelmében a hatfoku Likert
skélan sulyoznia sziikséges, hogy mennyire értékelte azt megterheldnek (1-es érték az
amely esemény ugyan megtortént, am kiilondsebben nem ¢élte meg zavardan, mig a 6-
os érték azt képviseli, hogy nehezen volt elviselhetd, akar a munkahelyvaltast is
fontolgatta az esemény okan). A masik, rész 75 olyan munkaterheléssel kapcsolatos
problémakort vet fel vegyesen, amelyek kozott szerepelnek mindennapos,
bosszankodasra okot add események (pl. ,,munkahelyre valo bejaras koriilményei”),
illetve olyan tényezok, amelyek komolyan képesek alddsni egy személy teljesitményét
(pl. ,,0nmegvalositasi lehetoségek hianya a munkamban™). A vizsgalati személynek
ezen rész esetében nem all modjaban kihagyni egyetlen itemet sem, mind a 75 esetében
sziikséges nyilatkoznia afelél, hogy azt milyen mértékben érzi megterheldnek (jelen
rész esetében az instrukcid szerint az 1-es érték jelentése az, hogy nincs ilyen
probléma, mig a 6-os jelentése az, hogy nagyon erds megterhelést jelent a vizsgélati

személy szamdra) (Borbély, 2023; Fridrich, 2015; Szabo, 2009; Tegyey, 2025).

A A kérd6iv
kérdoiv nagyobb A kérdbiv rész egységei
egésze egységei

, Munkahellyel kapcsolatos
Munkahellyel/ események

unkavé gzéssel

kapcsolatos
‘ Munkaterheléssel

esemenyek
kapcsolatos problémak

Egészségi allapot
Stilus

[ Onjellemzés

Egyéni S ——
tényezok | Aktivitds, motivacio

Elégedettség
Tamogatottsag

LS

Stresszoldas

16. abra - Az RMSK felépitése (sajat szerkesztés a kérddiv, valamint Borbély, 2023; Fridrich,
2015; Szabo, 2009 alapjan)
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A munkahellyel, munkavégzéssel kapcsolatos események 40 és 75 tételes blokkjainak

eredményeként Osszesen 16 skala eredménye keriil kiszamitdsra, amelyek a

kovetkezOk (Borbély, 2023; Fridrich, 2015; Szabd, 2009; Tegyey, 2025 alapjan):

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)
9)

Munkaterhelés szubjektiv megitélése (ide tartozé itemek szama: 32)
Szervezet jellegébdl adodo terhelés (ide tartozd itemek szama: 13)
Munkavégzésbdl adodo szerepkonfliktusok (ide tartozé itemek szdma: 19)
Munkahelyi légkor szubjektiv megitélése (ide tartozé itemek szama: 17)
Vezetés, iranyitas szubjektiv megitélése (ide tartozod itemek szdma: 9)
Munkaterhelés komplex megitélése (ide tartozéd itemek szama: 75)
Munkahely komfortjanak megitélése (ide tartozo itemek szama: 7)
Munkaidd megitélése (ide tartozo itemek szama: 4)

Munkahely kiils6 megitélése (ide tartozo itemek szama: 2)

10) Munkavégzés etikai aspektusai (ide tartozé itemek szama: 122)

11) Munkafeladathoz valé hozzaallas (ide tartozé itemek szama: 3)

12) Effektiv munkaterhelés (ide tartozo itemek szama: 16)

13) Anyagi elismertség megitélése (ide tartozd itemek szama: 2)

14) Egyéni feleldsség megitélése (ide tartozo itemek szama: 4)

15) A szervezet elvarasainak megitélése (ide tartozo itemek szama: 5)

16) Szervezeten beliil elfoglalt pozicié megitélése (ide tartozo itemek szama: 9)

Az egyénre vonatkoztatva a kérdéiv az 12. dbran lathatdé modon 7 alabbi részre oszlik

(Borbély, 2023; Fridrich, 2015; Szab6, 2009; Tegyey, 2025 alapjan).

1)

2)

Az egészségi allapot: 10 potencidlisan barmely személy esetében lehetséges
fizikai tiinet kapcsan kell a vizsgalati személynek azt megjeldlnie a hatfoku
Likert skéalan (1-es ért¢k jelentése ez esetben ,,soha”, mig a 6-os érték azt jelzi,
hogy orvosi vizsgalat/kezelés is szlikséges volt a probléma kapcséan) azt, hogy
milyen erdsséggel jelentkezett ndla a tiinet az elmult 2 év soran.

Stilus: ezen skala voltaképpen a kiils6-belsd kontrollt hivatott mérni — vagyis
arra vonatkoztatva informdlja a kiértékelést végzd pszichologust, hogy a
vizsgalati személy milyen mértékben érzi az életét dnmaga altal irdnyitottnak,

s ugyancsak 10 allitas tartozik hozza (itt fontos, hogy a kérd6iv megcseréli az

22 Ennek okén erre a skdldra nem szamithaté ki a Cronbach- o érték. A Cronbach-féle a mutatd, amely
a kérdéivek (illetve tesztek és becslési skalak esetében is) belsé konzisztencidjanak mutatdja
(Szokolszky, 2004).
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1-es és a 6-0s érték ,,megszokott” jelentéstartalmat — erre érdemes a vizsgalat
instrudlasakor kiilon felhivni a vizsgalati személy figyelmét —, s az 1-es érték
jelenti azt, hogy a kitolté valamivel maximalisan egyetért, mig a 6-os érték azt,
hogy nagyon nem ért egyet a konkrét megallapitassal). Minél magasabba a
kérdoéiv kiértékelésekor kapott skalaérték, annal inkabb megéli sajat, belso
kontrolljat.

3) Onjellemzés: a kdznyelvben is hasznalt ,,A” vagy ,,B” tipusu személyiség?3
mutatdja ezen 12 tételbdl allo egység. Minél alacsonyabb a skalan kapott érték,
annal inkabb az A tipus dominancidja mutatkozik meg a valaszadonak.

4) Aktivitds, motivacio: a kérddiv ezt a részt egyetlen egységként kezeli, s 12 item
esetében sziikséges a vizsgalati személynek arr6l nyilatkoznia (a stilus skala
értékeinek megfeleléen), hogy mennyire ért egyet egy adott tétellel. Ezen
allitasokbol szamolodik ki a kiértékelés soran végiil az Aktivitas és Motivacio
skalai, amelyek azt hivatottak megmutatni, hogy a vizsgalati személy
munkaaktivitisa miként alakul, illetve mennyire motivalt a munkavégzés
tekintetében — ez esetben a motivacié annal magasabb, minél alacsonyabb a
kérdoiv kiértékelésekor kapott pontszam.

5) Elégedettség: A munkaval vald megelégedettséget befolyasold, szervezeti
tényez0 vonatkozasdban kell kifejeznie a vizsgalati személynek az adott
itemmel kapcsolatos elégedetlenségét. A kiértékelés szempontjabol az ide
tartozo elemek a munkaterhelés egyes aspektusaihoz kapcsolddnak.

6) Tamogatottsag: A munkahelyen beliili, valamint a csaladi, barati
kapcsolatokban megélt tarsas tdmogatottsag felmérésére szolgdlatdé kérddiv
rész. A vizsgalati személynek 10 esetben (hazastars/€lettars/barat/baratnd;
szilild; testvér; gyermek; mas hozzétartozd; kozeli jobarat; alkalmi barat;
munkahelyi vezetd; munkatars; beosztott) kell jeleznie, hogy esetében,
amennyiben jelen van ilyen személy (a valaszadas soran itt is lehetdsége van a
valaszadonak kihagynia vélaszokat, hiszen okafogyott volna példaul a testvér
megjeldlése, ha egykeként nevelkedett), tigy fordul-e hozza segitségért és érzi-
e a tdle érkezd tamogatast a munkdjaban megélt stressz vonatkozasaban (1-es

értek azt jelzi, hogy nem fordul hozza segitségért, mig a 6-os szerint igazi

23 Az ,,A” személyiségtipusjellemzéen dominans, versengd, magat talhajszolni hajlamos személyekre
hasznalt fogalom. Ezzel szemben a ,,B” személyiségtipust dltalaban nyugodtabbnak, megfontoltabbnak
tartjak, nem jellemzd rajuk a teljesitménykényszer.
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segitséget, tamogatast kap a személytdl). A kérd6iv ezen részébdl két skala
keriil kiszamitasra: az egyik a ,,Tamogatottsdg”, amely a vizsgalati személy
kapcsolatokra vonatkoztatott timogatottsagat hivatott jelezni (a 10 lehetséges
személy pontatlaga alapjan), a masik a ,,Tamogatottsag-személy” névvel
illetett skala, amely azt hivatott megmutatni, hogy a kérdéivben felsorolt 10
személy koziil hanyan vannak jelen a vizsgalati személy életében.

7) Stresszoldas: az érzelmileg megterheld szituaciokban 15 reakciomod kapcesan
szilkséges a vizsgalati személynek azt jeldlnie, hogy mit tesz és milyen
mértékben a felsorolt lehetséges viselkedésmodon koziil (1-es értek azt hivatott
jelolni, hogy a személy soha nem viselkedik az adott moédon, mig a 6-os érték

azt, hogy mindig ezt teszi).

Mindezeken feliill egy o©nalld képlet alapjan a kérddiv kiértekelésekor egy
»Munkahelyi stressz index” nevili skdla is kiszdmitasra keriil, amely minél inkabb
magas érteket ad, annal inkabb azt jelzi, hogy a vizsgalati személy erds stressznek van

kitéve (Borbély, 2023).

2.2. Az RMSK és Herzberg kéttényezos modelljének

kapcsolodasa

Miként az a ,II.) 3.3. Frederick Herzberg és a kéttényezds modell” alfejezetben is
olvashat6 volt Herzberg a motivacié és munka viszonylatdban két sziikségletcsoportot
kiilonitett el: a higiénés tényezdket és a motivator tényezdket (lasd 1. tablazat), s a
higiénés tényezOk azok, amelyek a mindennapok szempontjabol, valamint az
elégedettség/elégedetlenség megélésére birnak jelentds hatdssal, mig a motivator
tényezOk azok, amelyek ¢életiink sokkal szélesebb aspektusdhoz, az intrinzik
motivaciok eléréséhez, illetve az dnmegvaldsitashoz kotddnek. Vagyis ezen elméleti
modell alkalmas arra, hogy jol lathatd elemekre bontva vizsgalja az egyén munkaval
kapcsolatos szubjektiv megélését, illetve elkiilonitse egymastol azon tényezdket,
amelyek a herzbergi értelemben 6sztondznek valodi motivalt viselkedésre, valamint
azokat, amelyek az egyén szdmara egyfajta minimumfeltételként jelennek meg —

fizikai koriilmények, illetve szocialis vonatkozasban. (Tegyey, 2021)

De milyen médon feleltethetd meg egymasnak a herzbergi elmélet és az RMSK

gyakorlata?
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Miként azt a az el6z0 alfejezetben olvashattuk az RMSK elséként két egységre
tagolodik: a munkahellyel, munkavégzéssel kapcsolatos eseményekre, valamint az

egyéni tényezOkre, amelyek szdmos tovabbi skalara oszlanak ezt kdvetden.

A kérddiv skalainak tekintetében egyértelmiien felfedezhetdé elméleti kapcsolddas a
herzbergi modellhez — lasd 1. szamu tablazat. Az RMSK kiértékelését kovetden
Osszesen 26 skélan kapnak az alapellatd pszichologusok eredményeket?, s a jelen
dolgozat keretében alkalmazott skala megnevezések nem a hasznalt kiértékeld

program végsé eredményfeliiletébdl erednek, hanem az alapellatd pszicholégusok

szamara kozpontilag kiadasra keriilt Excel tdbldzat megnevezéseinek megfelelden

(Tegyey, 2021).

Az elmélet

Szervezet jellegébdl adodo
terhelés

Munkaterhelés szubjektiv
megitélése

szempontjabol nem
besorolhato skalak

Egészségi allapot
megitélése

Munkahelyi 1égkor
szubjektiv megitélése

Munkaterhelés komplex megitélése

Kils6é-belsé kontroll

Vezetés, irdnyitas
szubjektiv megitélése

Effektiv munkaterhelés

A-B személyiség

Munkahely komfortjanak

Munkavégzésbol adodo

megitélése szerepkonfliktusok [l
Munkaid6 megitélése Munkahely kiilsé megitélése Stresszold s
Any’ag_:,rl ,ehsmertseg il oas eile asa s Munkahelyl stressz
megitélése index
A szervezet elvarasainak . i, L.,

ri1r Munkafeladathoz vald hozzaallas Aktivitas
megitélése

Munkahelyi események

Egyéni felelosség megitélése

Szervezeten belill elfoglalt pozicid
megitélése

Motivacio

1. tablazat Az RMSK skéldinak lehetséges besorolasa — sajat szerkesztés. A tiblazat egy korabbi
formaja megjelent: Tegyey, 2021, 186. o.

Mindezek alapjan ugy vélem, hogy a kéttényezds modell alkalmazhatonak latszik az
RMSK-val valé Osszevetésben. Az adatok ilyen keretrendszerii megkdzelitése és

elemzése potenciadlisan ravilagithat arra, hogy mely szervezeti tényezOkkel

kapcsolatban jelentkezik egyéni frusztracio, illetve melyek azok, amelyek tartds

24 A konkrét kiértékeld lapon a ,,munkaterhelés szubjektiv megitélése” 3 skala esetében is megjelenik,
eltérd eldjellel, ezért jelen iras keretében a megnevezés szempontjabol ezek 6sszevonasra keriiltek
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motivatorként jelentkeznek és segitik ezzel mind az egyén, mind pedig a szervezet

hosszitavi munkajat és tartds jo teljesitményét. (Tegyey, 2021)

Miként az korabban is lathatd volt a H3) Az RMSK skalai megfeleltethetok a herzbergi
kéttényezos elmélet higiénés és motivator tényezoinek hipotézis ezen elméleti
Osszevetés statisztikai megalapozottsagat vizsgalja, am a H1) és H2) hipotézisek (és
azok alhipotézisei is) ezen elméleti feltevésbdl indulnak ki — éppen ezért sziikséges a

H4) és HYS), illetve azok alhipotéziseinek vizsgalata is a H3) vizsgalatat kovetden.

Korabban jeleztem, hogy az egyes itemek és skaldk besorolasa az egyes irdsaimban
nyomon kovetheté modon valtozott — ennek oka leginkabb az, hogy az RMSK
gyakorlatban torténd hasznélata és mély statisztikai értelemben vett megismerése
kihatassal volt arra, hogy miként is egyeztethetd 0ssze az elmélet és a gyakorlat, illetve
a motivator tényezOk pozitiv/negativ csoportositasanak kialakitasahoz sziikséges volt

a II. Fejezetben bemutatott elméleti keret kialakitasa.
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3. Az alkalmazott statisztikai eljarasok

A vizsgalat adatai az IBM SPSS 26-os programcsomag alkalmazasaval keriiltek
elemzésre. A leird statisztikai elemzések elvégzését kovetden (Gigyis, mint
gyakorisagok, skaladtlagok ¢és szorasok, illetve eloszlasok vizsgalata, valamint

Cronbach-a értékek meghatarozdsa az RMSK esetében) a hipotézisek tesztelése

kovetkezett a megfeleld statisztikai probak révén.

Minekutdn megtortént a Kolmogorov-Szmirnov és a Shapiro-Wilk prébak révén a
normalitasvizsgalat egyértelmiien lathatova valt, hogy a mutatok nem kovetik a
normalis eloszlast, ennek okédn nemparaméteres vizsgalatok alkalmazasa valt

sziikségessé.

Els6ként a generacidk, valamint a szolgalati évek Osszevetésének vonatkozasaban x

2-proba alkalmazasa tortént, mig a szolgalati évek Osszevetése a betoltott életkorral a

Kruskal-Wallis proba révén zajlott, post-hoc elemzésként Manny-Whitney probakkal.

A HI és a H4 hipotézisek, valamint a H2 és HS hipotézisek tesztelése statisztikai

szempontbol azonosan zajlott, mas fliggd valtozok bevonasaval.

A HI1 ¢és H4 esetében statisztikai szempontbol harom 1épésre osztva tortént a
hipotézistesztelés: elsd 1épésként a generaciok dsszevetése tortént meg keresztmetszeti
elrendezésben a higiénés és motivator tényezok kézé sorolt RMSK skalak, valamint a
vizsgalat soran képzett higiénés és motivator mutatok mentén a Kruskal-Wallis
probaval, post-hoc elemzésként Manny-Whitney probaval. Mindkét hipotézis elsd
alhipotézise esetében longitudinalis elemzés keretében tortént meg annak vizsgalata,
hogy az egyes mérési pontok kozott hogyan valtoztak a vizsgalt RMSK skalak, illetve
az RMSK itemeibdl képzett higiénés és motivator tényezok, mégpedig aszerint
csoportositva, hogy hany adatfelvételi pontrol szarmazott eredménye az adott
vizsgalati személynek. Ennek fényében Wilcoxon-proba, illetve Firedman teszt és
post-hoc elemzésként Wilcoxon-proba kertilt elvégzésre. A masodik alhipotézisek
tekintetében keresztmetszeti elrendezésben a szolgalati 1d0 szerinti csoportok
vonatkozasdban szintén Kruskal-Wallis probat végeztem, post-hoc elemzésként

Mann-Whitney prébaval.
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A H2 ¢és HS5 hipotézisek és alhipotéziseik esetében keresztmetszeti elrendezésben
szintén Kruskal-Wallis probat alkalmaztam, post-hoc elemzésként Mann-Whitney

probaval.

A H3 hipotézis vizsgélata feltar6 faktoranalizissel, valamint reliabilitis-vizsgédlatokkal

tortént.
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4. Az eredmények bemutatasa

A kovetkezd oldalakon keriilnek bemutatasra a kutatas eredményei. Els6ként a leiro
statisztikai eredményeket ismertetem, ezt kovetden a kutatds fazisait kovetve, az egyes
fazisokhoz kapcsolddéan mutatom be az eredményeket (a konnyebb atlathatosag

érdekében az eredmények Osszefoglald tablazatokban keriilnek feltiintetésre) és azok

értelmezését.

4.1. A vizsgalati minta leiré statisztikai eredményei

Az egyes generaciokba tartozd személyek ¢és a szolgalati évek szdmanak
Osszevetéséhez a  x 2-probat alkalmaztam, melynek eredménye alapjan
megallapithatd, hogy az egyes generaciokhoz valo tartozas €s a szolgalati évek szama
egymasnak megfeleltethetd — vagyis minél idésebb generacid tagja egy személy, annal

magasabb szolgalati éveinek szama ( x 2=1725,128; p=0,000).

A szolgalati évek és az életkor Osszevetéséhez a Kruskal-Wallis probat alkalmaztam,
post-hoc elemzésként Mann-Whitney probaval, amely alapjan kijelenthetd, hogy

minél magasabb volt a mintdban 1év6 személy életkora, annal magasabb volt szolgalati
éveinek szama is (H=1927,575; p=0,000).

Ezen vizsgalatok célja annak azon feltételezés ellendrzése volt, amely szerint egy
személy életkora és a szolgalati évek szdma a mintdban természetes moddon
Osszefliggésbe hozhato-e — elvégre az altalam vizsgalt idoszakban megvaltoztak az
allomanyba vald jelentkezés feltételei, amelyek kozé tartozik az életkori hatar

megvaltoztatasa is.
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4.2. Az RMSK reliabilitasa

A 6. szamu tablazat mutatja be az egyes RMSK skéldkhoz tartoz6 Cronbach-a
értékeket, valamint az atlag és szords értékeket. Miként az lathatd a ,,Munkavégzés
etikai aspektusai” skaldhoz nem tartozik Cronbach-a érték, mivel a skdla csupan

egyetlen tételbdl all, igy ezen skala reliabilitdsarol statisztikai proba mentén nem all

moédunkban meggy6zodni.

A Cronbach-o értékek megbizhatonak bizonyulnak, bar négy skéla esetében
(,,Munkahely kiilsé megitélese”, ,,Aktivitds”, ,,Motivacio”, ,,Stresszoldds’) a mutaté 0,7
értek alatti, am ezek koziil is csupan egyetlen (,,Stresszoldas™) skala értéke
alacsonyabb, mint 0,65. Szamos skala értéke ugyanakkor 0,85 feletti, amely arra utal,

hogy a kérddiv potencialisan redundans elemeket is tartalmaz.

Osszességében a mutaté alapjan az RMSK reliabilis kérdéivnek tekintheté.
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Item Cronbach-a

Skala megnevezés Atlag | Széras

szamok érték
Munkahelyi események 40 0,865 9,9460 14,10600
Munkaterhelés komplex megitélése 75 0,983 2,0510 | 0,80266
Munkaterheles szubjektiv 32 0918  1,1186 0,73870
megitélése
Szerv§zet jellegébdl adodo 13 0,732 0,791 078899
terhelés
Munkavégzesbil ad6do 19 0,880  1,0709 0,80114
szerepkonfliktusok
Munkahelyt légkor szubjektiv 17 0,009 | 1,1756 0,82730
megitélése
Vez§t,és’, iranyitas szubjektiv 9 0,869 15165 1,06256
g  megitélése
2  Munkahely komfortjénak 7 0814  2,0685 0,85927
8 | megitélese
S Munkaid6 megitélése 4 0,819 2,2224  1,05276
S  Munkahely kiilsé megitélése 2 0,664 2,0072 | 1,01189
= Munkavégzés etikai aspektusai 1 nincs adat | 1,7185 | 1,04739
Munkafeladathoz vald hozzaallas 3 0,734 1,9479 | 0,95666
Effektiv munkaterhelés 16 0,946 2,2351 | 1,11460
Anyagi elismertség megitélése 2 0,878 2,5064 ' 1,38022
Egyéni feleldsség megitélése 4 0,919 2,2351 1,11460
A szetvezet elvirisainak 5 0,855 | 1,9379 0,91601
megitélése
Szervezeten belil elfoglalt 9 0909  1,9032 0,88627
pozicié megitélése
Egészségi allapot 10 0,808 1,5579 | 0,43646
22| Kiilsé-belsé kontroll 10 0810  3,9499 0,72095
% A-B személyiség 12 0,716 3,3597 | 0,54539
:F:’ Aktivitas 6 0,669 2,7531 0,75723
\i Motivacio 6 0,683 3,5507 | 0,80200
o Tamogatottsig 10 0,716 2,9139 1,07394
Stresszoldas 15 0,611 4,0158 | 0,40952
Munkahelyi stressz index 184 0,952 0,8195 1,13306

6. tablazat — Az RMSK skildinak Cronbach-a értékei. Sajat szerkesztés az eredmények alapjan
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5. A kutatas elso fazisahoz tartozo hipotézisek vizsgalata

Miként az lathatd volt, a kutatas elsé fazisa azon elméleti alapvetésbdl indul ki, amely
szerint az RMSK skalai a herzbergi elmélet két tényezdje mentén besorolhatok — s a
kutatds els6 fazisa annak tesztelése volt, hogy ezen skalak mentén valoban
kimutathatok-e statisztikai értelemben is szignifikdns kiilonbségek az egyes

hipotézisek, illetve alhipotézisek vonatkozasaban.

5.1. A generaciok kozt feltart kiillonbségek

A kutatas elsé hipotézise szerint az egyes generaciok (az egyes generaciok atlag és
széras értékei a 7. tablazatban kerliltek feltiintetésre) esetében kiilonbségek
figyelhetok meg a feltételezett motivator és higiénés tényezok vonatkozasaban. A
hipotézis alapjan a kutatds elsé fazisanak kezdeti 1épéseként az adattablazat
keresztmetszeti elrendezésében vizsgaltam, hogy az RMSK skalak altaltam
feltételezett motivator és higiénés tényezOk mentén zajlott besoroldsa milyen
kapcsolatot is mutat a generaciokkal. Ezen hipotézis teszteléséhez Kruskal-Wallis

probat végeztem, post-hoc elemzésként Mann-Whitney probaval.

Az eredmények alapjan kijelenthetjiik, hogy egyedil a ,,Munkavégzés etikai
aspektusai” skala mentén nem mutatkozott szignifikans eredmény a generaciok kozott,
ugyanakkor a tovabbi RMSK skaldk esetében igazolast nyert azon elgondolés, amely
szerint az egyes generaciok esetében kiilonbségek figyelheték meg mind a motivator

tényezok, mind a higiénés tényezok kozott (lasd 8. tablazat).
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A vizsgalt RMSK
skala

Baby-boomer
generacio

X generacio Y generacio Z generacio

M sd M sd M sd M sd
Munkaterhelés
szubjektiv 0,9104 0,72475 1,1686 0,75787 1,0657 0,70249 0,9167 0,81711
megitélése
Munkaterhelés
komplex 1,7813 0,77488 2,1158 0,82533 1,9804 0,75823 1,9422 0,88418

megitélése

Effektiv

munkaterhelés

Munkavégzésbol

adodo 0,7482 0,68813 11,1019 0,80919 1,0543 0,79242 1,1360 0,82807

szerepkonfliktusok

Munkahely kiilsé

megitélése

Munkavégzés 4 5o0 990282 1,7503 1,06874 1,6906 1,02188 1,7500 1,35680

etikai aspektusai

Munkafeladathoz

val6 hozzaallas

Egyeni feleldssee 5 g5 109907 2,3200 1,13361 2,1296 1,07759 1,8333 0,96138

megitelése

Szervezeten beliil

elfoglalt pozici6  1,5430 0,73368 1,9251 0,89390 1,9025 0,88057 2,0833 0,97801

megitélése

Motivacio 3,4588 0,82181 3,6119 0,79361 3,4675 0,80570 3,5417 0,78214

Szervezet

jellegébdl adodo  0,4600 0,66125 0,7598 0,80473 0,6813 0,76914 0,8333 0,90116

terhelés

Munkahelyi

légkor szubjektiv. - 0,9472 0,75772 1,2618 0,86060 1,0678 0,76044 1,1863 1,12615

megitélése

Vezetés, iranyitas

szubjektiv 1,1478 0,95268 1,5614 1,06048 1,4848 1,06745 1,4722 1,20523

megitélése

Munkahely

komfortjanak 1,9426 0,84129 2,1260 0,87573 1,9987 0,82748 1,6786 0,98810

megitélése

Munkaido

megitélése

Anyagi

elismertség 2,0155 1,18904 2,5147 1,34881 2,5350 1,42896 3,0000 1,87083

megitélése

A szervezet

elvarasainak 1,6948 0,81143 2,0271 0,95291 11,8303 0,85133 11,6500 0,91503

megitélése

Munkahelyi

események
7. tablazat- Az egyes generaciékhoz tartozé atlag és széras értékek a vizsgalt skalak mentén.

Sajat szerkesztés

1,9008 0,92005 2,1884 0,91595 11,9989 0,82711 11,8333 0,96138

1,7732 0,92708 2,0521 1,02433 11,9596 0,99424 2,2083 1,21465

1,6254 0,84609 2,0039 0,95318 1,8946 0,96484 1,9444 0,87425

Feltételezett motivator tényezé

1,8170 0,92387 2,2292 1,06248 2,2512 1,04134 2,1875 1,20663
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7,9485 11,64525 9,6275 14,14052 10,5961 14,28549 11,5833 10,50072
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Munkaterhelés szubjektiv megitélése 20,881 0,000***
Munkaterhelés komplex megitélése 29,383 0,000***
Effektiv munkaterhelés 31,406 0,000***
Munkavégzésbdl adodo szerepkonfliktusok 21,262 0,000***
Munkahely kiilsé megitélése 11,571 0,008*
Munkavégzés etikai aspektusai 5,989 0,116
Munkafeladathoz val6 hozzaallas 26,269 0,000*%**
Egyéni felel6sség megitélése 21,768 0,000***
Szervezeten beliil elfoglalt pozicié megitélése 21,473 0,000***
Motivacio 23,023 0,000***
Szervezet jellegébdl adddo terhelés 16,476 0,001***
Munkahelyi 1égkor szubjektiv megitélése 37,174 0,000***
Vezetés, iranyitas szubjektiv megitélése 18,052 0,000***
Munkahely komfortjanak megitélése 20,194 0,000***
Munkaidé megitélése 17,756 0,000***
Anyagi elismertség megitélése 14,031 0,002**
A szervezet elvarasainak megitélése 34,119 0,000***
Munkahelyi események 8,630 0,038*

8. tablazat — A vizsgalt RMSK skalak Kruskal-Wallis proba soran kapott értékei a generaciék
vetiiletében (*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001)
A post-hoc elemzések sordn az egyes generaciok eredményeinek Osszevetése tortént

meg, igy az egyes generaciok egymassal valo viszonylatait tekintve is érdekes képet

alkothatunk a szervezetben megélt élményeik vonatkozasaban.

A post-hoc elemzések soran a legtobb kiilonbség a baby-boomer és az X generacid
Osszevetése mentén jelentkezett. Elmondhatjuk, hogy a vizsgalt 18 skala kozil 17
mentén kaptam statisztikailag szignifikdns eredményt (lasd 9. tdblazat) — még a
~Munkavégzés etikai aspektusai” skélan 1s (U=64941,50; Z=-2,302; p=0,021),
ellenben a ,Munkahelyi események” skala esetében az eltérés nem szignifikans
(U=69691,50; Z=-0,963; p=0,330).

Hangsulyos, hogy minden RMSK skéla esetében egységesen az az eredmény sziiletett,
hogy az X generacio tagjai azokat rendre negativabbnak itélik meg, mint a baby-

boomer generacio képviseldi — vélhetden ennek a tendenciozus kiilonbségnek a jele az

121



is, hogy ezen két generacié vonatkozasaban a ,, Munkavégzés etikai aspektusai” skalan

is statisztikailag szignifikans eltérés mutatkozott.

Munkaterhelés szubjektiv megitélése 58552,50 -3,437 0,000***
Munkaterhelés komplex megitélése 54931,00 -4,263 0,000***
Effektiv munkaterhelés 59326,50  -3,283 0,001***
Munkavégzésbol adodo szerepkonfliktusok 53892,00 -4,448 0,007**
Munkahely kiilsé megitélése 61872,50 -2, 775 0,006**
Munkavégzés etikai aspektusai 64941,50 -2,302  0,021*
Munkafeladathoz valé hozzaallas 55210,50 -4,259  0,000***
Egyéni felelésség megitélése 63836,50 -2,290 0,026*
Iizegr;glzéesteen beliil elfoglalt pozicid 5417100  -4454 0,000%*
Motivacio 65206,50 -1,962 0,050*
Szervezet jellegébdl adodo terhelés 57706,00 -3,610 0,000***
Munkahelyi légkor szubjektiv megitélése 57396,00 -3,697 0,000***
Vezetés, irdnyitas szubjektiv megitélése 56310,00 -3,959  0,000***
Munkahely komfortjanak megitélése 64311,50 -2,171 0,033*
Munkaidé megitélése 56590,00 -3,920 0,000***
Anyagi elismertség megitélése 57973,00  -3,643 0,000***
A szervezet elvarasainak megitélése 58647,00 -3,459  0,001***
Munkahelyi események 69691,50  -0,963 0,330

9. tablazat - A baby-boomer és az X generacio dsszevetésének skala értékei

Mindezek alapjan tehat elmondhatjuk, hogy ezen két generacié Osszevetése azt az
eredményt mutatja, hogy a baby-boomer generacié alapveten elégedettebb, mint az
X generaci6 tagjai mind a feltételezett motivator, mind pedig a feltételezett higiénés

tényezO0k mentén.

13 skalan sziiletett statisztikailag szignifikdns kiilonbség az X és az Y generacio

vonatkozasaban (lasd 10. tablazat).
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Munkaterhelés szubjektiv megitélése 713153,00 -3,212 0,002**
Munkaterhelés komplex megitélése 705035,00 -3,832 0,000***
Effektiv munkaterhelés 687109,00 -4,824 0,000***
Munkavégzésbdl adodo szerepkonfliktusok 745542,00 -1,404 0,163
Munkahely kiilsé megitélése 734992,00 -2,228 0,028*
Munkavégzés etikai aspektusai 75765750 -1,051 0,293
Munkafeladathoz vald hozzaallas 713029,00 -3,442 0,000***
Egyéni felelosség megitélése 699662,50 -4,164 0,000***
rSIlzeegri\glzéesteen beliil elfoglalt pozici6 77032850 -0.228 0,819
Motivacio 689652,50 -4,626 0,000***
Szervezet jellegébdl adodo terhelés 7227579,50 -2,319 0,019*
Munkahelyi 1égkor szubjektiv megitélése 676699,00 -5,310 0,000***
Vezetés, iranyitas szubjektiv megitélése 736285,50 -2,027 0,045*
Munkahely komfortjdnak megitélése 709505,00 -3,592 0,000***
Munkaidé megitélése 760161,00 -0,793 0,426
Anyagi elismertség megitélése 77377450 -0,038 0,972

A szervezet elvarasainak megitélése 685679,50 -4,944 0,000***
Munkahelyi események 730063,50 -2,441 0,012*

10. tablazat- Az X és az Y generacio osszevetésének skala értékei (*p<0,05; **p<0,01; ***p<
0,001). Sajat szerkesztés az alkalmazott statisztikai eljaras eredményei alapjan.

Erdekes modon egyediil a ,Munkahelyi események” skala eredményeinek
vonatkozasdban mondhatjuk, hogy az Y generaci6 tagjai Osszességében kisebb
mértékli elégedettséget mutatnak az X generacidhoz viszonyitva, minden egyéb
szignifikdns eredményt mutat6 skala esetében az lathatd az eredmények alapjan, hogy
az X generacid tagjai az Y generacidhoz viszonyitottan negativabb eredményeket
mutatnak. Vagyis mindez alapjan elmondhatjuk, hogy a ,,Munkahelyi események”
higiénés tényezOkhoz sorolt skalajan kiviil az X generacio hét feltételezett motivator
tényezd és tovabbi Ot feltételezett higiénés tényezO vonatkozasaban is kevésbé

elégedett a kérdéives adatok alapjan, mint az Y generacio.

10 skalan sziiletett statisztikailag szignifikdns kiilonbség a baby-boomer ¢és az Y

generacid vonatkozasaban (lasd 11. tablazat).
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Munkaterhelés szubjektiv megitélése 41789,00 -2,421 0,016*
Munkaterhelés komplex megitélése 40250,00 -2971 0,004**
Effektiv munkaterhelés 44062,00 -1,711 0,86
Munkavégzésbdl adodo szerepkonfliktusok 36880,50  -4,038 0,000***
Munkahely kiilsé megitélése 43424,00 -1,972 0,049*
Munkavégzés etikai aspektusai 44112,50 -1,941 0,052
Munkafeladathoz vald hozzaallas 40544,00  -2,935 0,002**
Egyéni felelosség megitélése 46936,50 -0,767 0,52

Szervezeten beliil elfoglalt pozici6 3550250 4530 0,000%**

megitélése

Motivacio 48878 -0,100 0,921
Szervezet jellegébdl adodo terhelés 40790,50  -2,740 0,005*
Munkahelyi 1égkor szubjektiv megitélése 4357050 -1,859 0,61
Vezetés, iranyitas szubjektiv megitélése 39411,50 -3,227 0,001***
Munkahely komfortjdnak megitélése 46819,00 -0,799 0,421
Munkaidé megitélése 36428,50  -4,260 0,000***
Anyagi elismertség megitélése 3871750  -3,537 0,001***
A szervezet elvarasainak megitélése 44311,00 -1,648 0,098
Munkahelyi események 43576,50 -1,881 0,066

11. tablazat — A baby-boomer és az Y generacio dsszevetésének skala értékei (*p<0,05;**p<0,01;
***p<0,001). Sajat szerkesztés az alkalmazott statisztikai eljaras eredményei alapjan

Ez esetben minden skaldra igaz, hogy a baby-boomer generacido tagjaihoz

viszonyitottan az Y generacié tagjai (az X-hez hasonldoan) kevésbé elégedettek a

kérdoiv értékelése soran, mint a baby-boomer generacio tagjai.

A Z generacid Osszevetése a masik harom generacioval csupan kevés kiilonbséget
eredményezett (lasd 12.; 13. és 14. tablazatok) — amelynek vélhetéen két oka van: az
egyik, hogy a vizsgalati mintaban a legkisebb szdzalékkal képviseltették magukat,
illetve a masik, hogy ezen generacio tagjai — életkorukbol adodéan — mindsiilnek a

legkevésbé tapasztaltnak.

A vizsgalat szerint a baby-boomer generacidohoz viszonyitottan a Z generacié (lasd 12.
tablazat) a kérdoiv ,,Szervezeten beliil elfoglalt pozicio” skéaldja mentén kebésbé
elégedett, mint a baby-boomer generacié (U=353,00; Z=-2,245; p=0,024), amely nem

meglepd eredmény, hiszen a Z generacio tagjai a karrierjiik elején, ezéltal a ranglétra
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als6 fokain allnak, szemben a baby-boomer generacidé még szervezetben dolgozo
tagjaival, akik veliik ellentétben karrierjiik végén, nyugdijas éveik el6tt allnak, s

szakmai tapasztalatuk értékes eréforras a szervezet szamara.

Munkaterhelés szubjektiv megitélése 557,00 -0,242 0,813

Munkaterhelés komplex megitélése 508,50 -0,712 0,483
Effektiv munkaterhelés 575,00 -0,068 0,948
Munkavégzésbdl adodo szerepkonfliktusok 405,50 -1,710 0,088
Munkahely kiilsé megitélése 431,00 -1,523 0,130
Munkavégzés etikai aspektusai 546,00 -0,434 0,656
Munkafeladathoz valé hozzaallas 437,00 -1,460 0,146
Egyéni felelosség megitélése 520,50 -0,604 0,553
Szervezeten beliil elfoglalt pozicié megitélése 353,00 -2,245  0,024*
Motivacio 517,00 -0,631 0,534
Szervezet jellegébdl adodo terhelés 443,00 -1,347 0,181
Munkahelyi 1égkor szubjektiv megitélése 553,00 -0,281 0,783
Vezetés, irdnyitas szubjektiv megitélése 464,50 -1,141 0,258
Munkahely komfortjanak megitélése 410,50 -1,668 0,096
Munkaidé megitélése 459,00 -1,221 0,227
Anyagi elismertség megitélése 410,00 -1,746 0,082
A szervezet elvarasainak megitélése 518,50 -0,629 0,536
Munkahelyi események 438,50 -1,404 0,163

12. tablazat — A Z generacié és a baby-boomer generacio dsszevetésének skala értékei (*p<0,05;
**p<0,01; ***p<0,001). Sajat szerkesztés az alkalmazott statisztikai eljaras eredményei alapjan
A Z generaci6 az X (U=5631,00; Z=-2,304; p=0,020) és az Y generacié tagjaihoz
képest is jobbnak itéli meg a munkahely komfortjat (U=4101,00; Z=-1,952; p=0,050),
vagyis ezek alapjan elmondhatjuk, hogy a szervezetben dolgozé két iddsebb
generacidhoz képest is a Z generacid tagjai kevésbé elégedetlenek a munkahely 4ltal

biztositott fizikai feltételekkel és koriilményekkel (lasd 13. és 14. tdblazatok).
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Munkaterhelés szubjektiv megitélése 7180,00 -1,283 0,202
Munkaterhelés komplex megitélése 7876,00 -0,835 0,408
Effektiv munkaterhelés 7086,00 -1,351 0,179
Munkavégzésbdl adodo szerepkonfliktusok 8902,50 -0,162 0,873
Munkahely kiilsé megitélése 8531,00 -0,417 0,679
Munkavégzés etikai aspektusai 8663,00 -0,364 0,746
Munkafeladathoz vald hozzaallas 9050,50 -0,070 0,946
Egyéni felelosség megitélése 6864,50 -1,506 0,134
Szervezeten beliil elfoglalt pozicié megitélése 8112,00 -0,684 0,499
Motivacio 8967,50 -0,119 0,906
Szervezet jellegébdl adodo terhelés 8887,00 -0,160 0,874
Munkahelyi 1égkor szubjektiv megitélése 8011,50 -0,740 0,464
Vezetés, irdnyitas szubjektiv megitélése 8592,00 -0,368 0,716
Munkahely komfortjanak megitélése 5631,00 -2,304 0,020*
Munkaidé megitélése 8844,00 -0,205 0,840
Anyagi elismertség megitélése 7992,50 -0,771 0,447
A szervezet elvarasainak megitélése 6579,00 -1,694 0,091
Munkahelyi események 7624,50 -1,005 0,320

13. tablazat — A Z generacié és az X generacio dsszevetésének skala értékei (*p<0,05; **p<0,01;
***n<0,001). Sajat szerkesztés az alkalmazott statisztikai eljaras eredményei alapjan
Miként az a 13. tablazatbol is lathatdé a Z generacid €és az X generacid vetiiletében

kizar6lag a munkahelyi komfort esetében mutathaté ki statisztikailag szignifikans
kiilonbség (U=5631,00; Z=-2,304; p=0,020), az egyéb skaldk mentén ezen két

generacid kiilonbségei nem szignifikansak.
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Munkaterhelés szubjektiv megitélése 5098,00 -0,956 0,343
Munkaterhelés komplex megitélése 5718,50 -0,364 0,720
Effektiv munkaterhelés 5316,50 -0,758 0,453
Munkavégzésbdl adodo szerepkonfliktusok 5699,00 -0,360 0,722
Munkahely kiilsé megitélése 5257,50 -0,835 0,409
Munkavégzés etikai aspektusai 5851,00 -0,267 0,784
Munkafeladathoz valé hozzaallas 5654,50 -0,435 0,669
Egyéni felel6sség megitélése 5147,00 -0,934 0,355
Szervezeten beliil elfoglalt pozicié megitélése 5356,50 -0,720 0,476
Motivacio 5520,00 -0,554 0,584
Szervezet jellegébdl adodo terhelés 5575,50 -0,482 0,634
Munkahelyi 1égkor szubjektiv megitélése 5875,50 -0,204 0,840
Vezetés, irdnyitas szubjektiv megitélése 5967,00 -0,109 0,914
Munkahely komfortjanak megitélése 4101,00 -1,952  0,050*
Munkaidé megitélése 5718,00 -0,365 0,718
Anyagi elismertség megitélése 5354,00 -0,731 0,470
A szervezet elvarasainak megitélése 4946,50 -1,134 0,261
Munkahelyi események 5373,50 -0,705 0,486

14. tablazat — A Z generacio és az Y generacio osszevetésének skala értékei (*p<0,05; **p<0,01;
***n<0,001). Sajat szerkesztés az alkalmazott statisztikai eljaras eredményei alapjan
Ugyanigy elmondhatdé mindez az Y ¢és a Z generacid vonatkozdsdban is, s
megjegyzésre érdemes lehet, hogy bar a korabban is jelzett ,,Munkahely komfortianak
megitélése” skala vonatkozasdban az eredmény szignifikans kiillonbséget mutat

(U=4101,00; Z=-1,952; p=0,050), a kiilonbsé¢g mértéke nem nagy.
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5.1.1. Megbeszélés

Az eddigi eredmények Osszegzéseként tehat a kovetkezd megallapitiasokat tehetjiik:

Kimutathat6 kiilonbségek vannak, mind az RMSK feltételezett motivator tényezoi,
mind az RMSK feltételezett higiénés tényezdi kozott a vizsgélt generaciok
vonatkozasdban, amely az elsé hipotézist Onmagaban igazolja, illetve tobb

megallapitast tehetlink az egyes generaciok vonatkozasaban.
A baby-boomer generaciorol az alabbi megallapitasokat tehetjiik:

= Minden mas vizsgalt generaciohoz képest a legpozitivabban ¢lik meg a
szervezeten beliil elfoglalt pozicidjukat. Mindez nem meglepd, elvégre ezen
generacid még a szervezetben aktiv tagjai azok, akik palydjuk, karrierjiik
végéhez kozelednek s nyugdijas éveikre fokozatosan hangolddnak, am aktualis
szervezeten beliili poziciojuktdl fliggetleniil is elmondhatd, hogy szakmai
tudasuk és tapasztalatuk a szervezet fontos eréforrasa.

= Alegiddsebb szervezetben dolgozo generacio legifjabbakkal vald dsszevetése
egyeldre csekély eredményt hozott, amelynek oka a konkrét mintaban valo
sziik elemszamuk mellett vélhetéen abban is kereshetd, hogy a legtapasztaltabb
generacid (mely egyuttal a szervezethez leginkabb lojalis és voltaképpeni
felépitéje a mostani szervezetnek) egészen mas kontextusban, de hasonloan
megfontoltan kozelit a szervezeti problémdkhoz, mint a palydja elején, a
szervezeti szocializacioval még éppen ismerkedd Z generacid tagjai. Mas
szavakkal a Z generacio tagjai egyeldre varjak a kihivasokat, ismerkednek a
szervezettel, ennek okan vélelmezhetd, hogy nyitottabbak a tapasztalatokra és
kevésbé ¢€lik meg negativan az esetleges kellemetlenségeket, mig a baby-
boomer generacid tagjai mar bizonyos tavolsagbodl tekintenek a problémakra,
s igy a lélektani hatds kérddivben tOrténé manifesztacioja hasonloan
jelentkezik a két generacio kozott.

= A baby-boomer generacid X ¢és Y generaciokkal vald Gsszevetése alapjan
elmondhatjuk, hogy 10 olyan skala is van, amelyek mentén jobb megitélést
adnak a szervezetrdl, mint a masik két generacid tagjai (,,Munkaterhelés
szubjektiv megitélése”, ,<Munkaterhelés komplex megitélése”,
~Munkavégzésbol adodo szerepkonfliktusok”, ,,Munkahely kiilso megitélése”,

wMunkafeladathoz valo hozzaadllas”, ,,Szervezeten beliil elfoglalt pozicio
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megitélése”, ,Szervezet jellegébol adodo terhelés”, ,Vezetés, iranyitas
szubjekttv  megitélése”, ,,Munkaid6 megitélése”, ,Anyagi elismertség
megitélése’).
e Mindezek alapjan feltételezhetjiik, hogy a vizsgalati mintdban a baby-
boomer generacid tagjai azok, akik a legpozitivabb képet alkotjak a

szervezetrol.
Az X generacio tagjai:

* A baby-boomer generacioval valo Osszevetésben 17 skalan, az'Y generacioval
Osszevetésben 13 skaldn, a Z generdcioval valdo Osszevetésben 1 skalan
mutattak lényegesen alacsonyabb elégedettséget, mint a tobbi generacid tagjai.

» A ,Munkahely komfortianak megitélése” skalan egységesen a legkevésbé
pozitivabb képet adja esetiikben, igy elmondhatjuk, hogy ezen feltételezett
higiénés tényez6t ennek a generacionak a tagjai ¢€lik meg a leginkabb
negativan.

= A baby-boomer és az Y generacidoval vald Osszevetés alapjan elmondhatjuk,
hogy atfedésben 12 skaldn mutat rosszabb eredményt, a masik két generacio
tagjaithoz viszonyitva, 7 feltételezett motivator és 5 feltételezett higiénés
tényezd mentén (,,Munkaterhelés szubjektiv megitélése”, ,,Munkaterhelés
komplex  megitélése”, ,Effekttv  munkaterhelés”, ,,Munkahely kiilso
megitélése”, ,,Munkafeladathoz valo hozzaadllas”, ,,Egyéni felelosség
megitélése”, ,,Motivacio”, ,,Szervezet jellegebol adodo terhelés”, ,,Munkahelyi
legkor szubjektiv megitélése”, ,Vezetés, iranyitas szubjektiv megitélése”,
~Munkahely komfortianak megitélése™).

e Mindezek alapjan feltételezhetjiilk, hogy a vizsgalati mintdban az X
generacid tagjai azok, akik a legkevésbé pozitiv képet alkotjdk a

szervezetrol.
Az Y generacio tagjai:

» A baby-boomer generaciohoz mérten kevésbé elégedettek ugy a feltételezett
motivator  tényezdkkel, mint a feltételezett higiénés tényezokkel,
mindazonaltal az X generacid tagjaithoz képest értékeik Osszességében

pozitivabbak.
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* A munkahelyi komfort megitélésének vonatkozasaban Ok is rosszabb képet
alkotnak a szervezetrdl, mint a legfiatalabb korosztaly, bar az X generacidhoz
képest pozitivabb a megélésik, am érdekes moédon a baby-boomer
generacidval 0sszevetésben nem kaptam statisztikailag szignifikans eredményt
(U=46819,00 Z=-0,799 p=0,424).

e Mindezek alapjan vélelmezhetd, hogy az'Y generacio tagjai azok, akik
a szervezet vonatkozasdban érzelmileg ,kozépiitt allnak” a baby-
boomer generacié (és Z generacid), valamint az X generdcid tagjai

kozott.
A Z generacio tagjai:

= Jgen kevés dolgot tudhatunk meg ezen generaciorol a tobbi generacioval vald

ilyetén Osszevetésben, bar az egyértelmli, hogy palydjanak elején jarva a
rosszabb megitélése érthetd okokra vezethetd vissza.

e Mindezek alapjan vélelmezhetd, hogy ezen generdci6 tagjai a

szervezetet egyfajta nyitottsaggal, aktiv szemléléssel kozelitették meg

a vizsgalat idétartamdban, s 0sszességében a vizsgalati mintdban nem

rajzolodott még ki markans kép arra vonatkozélag, hogy miként élik

meg szervezetben valo betagozddasukat. Ugyanakkor nem

feledkezhetink meg arrol, hogy milyen csekély elemszamban is

jelentek meg a mintdban, amely éppigy magyarazhatja a karakteres

megjelenés hidnyat.
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5.2.

A minta longitudinalis elrendezésében feltart kiillonbségek

A megfogalmazott alhipotézis alapjan a kutatas els6 fazisanak kovetkez6 1épéseként a

vizsgalati minta longitudindlis vizsgélata kovetkezett. A mintat aszerint volt sziikséges

csoportokba rendezni, hogy hany adatfelvételi pontrdl szarmazott egy személytol

eredmény (az egyes mérési pontok atlag és szords értékei a 15., 16. és 17.

tablazatokban kertiltek feltiintetésre). Azon személyek esetében, akik csupan két

adattal rendelkeztek a mintdban a Wilcoxon-proba alkalmazasa tortént meg, mig azon

személyek esetében, akik harom, illetve négy adattal rendelkeztek Friedman tesztet

végeztem, post-hoc elemzésként Wilcoxon-probaval. Az alhipotézis vizsgélatanak

érdekében természetesen a feltételezett higiénés tényezok mellett a feltételezett

motivator tényezOk vizsgalata is sziikségessé valt annak érdekében, hogy érdemi

kovetkeztetést vonjuk le a hipotézis igazsagtartamarol.

Az els6 méreési A masodik
pont mérési pont
A vizsgalt RMSK skala M sd M sd
< Munkaterhelés szubjektiv megitélése 1,1174 | 0,71381 | 1,1967 | 0,71279
5]
%‘ Munkaterhelés komplex megitélése 2,0004 | 0,80514 | 2,0885 | 0,79347
e Effektiv munkaterhelés 2,0240 | 0,85346 | 2,1273 | 0,85392
=) A 1 17
g |Munkavégzesbdl adods 1,0812 | 0,85165 | 1,1495 | 0,82972
& | szerepkonfliktusok
g Munkahely kiilsé megitélése 2,0263 | 1,10523 | 2,0421 | 1,07684
£ Munkavégzés etikai aspektusai 1,6158 | 1,03114 | 1,7474 | 1,12187
E, Munkafeladathoz valé hozzaallas 1,9018 | 1,02511 | 2,0316 | 1,01612
f—j Egyéni felelosség megitélése 2,2053 | 1,17428 | 2,2026 | 1,09369
E Szerrve’z’eten beliil elfoglalt pozicio 19164 | 0.96491 | 2.0070 | 0,94969
megitélése
Motivacio 3,5754 | 0,80481 | 3,6070 | 0,85240
Szervezet jellegébdl adodo terhelés 0,6606 | 0,78478 | 0,7306 | 0,78513
g |Munkahelyl Iegkor szubjektiv 1,0085 | 0,82070 | 1,2223 | 0,81872
2 megitélése
= S Vezetés, iranyitas szubjektiv megitélése | 1,4000 | 1,09678 | 1,5168 | 1,04083
§ ® | Munkahely komfortjanak megitélése 2,1150 | 0,85195 | 2,1053 | 0,86945
Ea § Munkaid6 megitélése 2,2737 | 1,06971 | 2,3605 | 1,07196
;:3_), Anyagi elismertség megitélése 2,4316 | 1,37362 | 2,3763 | 1,40076
E’ A szervezet elvarasainak megitélése 1,8274 | 0,84233 | 1,9674 | 0,90897
Munkahelyi események 11,3368 15,35720| 10,9158 | 15,21324

15. tablazat — A vizsgalati mintidban két adattal rendelkez6 személyek atlag és szoras értékei a
vizsgalt skalak mentén az egyes mérési pontokon. Sajat szerkesztés
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Az els6 mérési A masodik A harmadik
pont mérési pont mérési pont
A vizsgalt RMSK |y sd M sd M sd
skala
Munkaterhelés
szubjektiv 1,1194 | 0,72180 | 1,1236| 0,72094 | 1,2349 | 0,79743
megitélése
kM“nkaterhele?,, 20541 | 0,78248 |2,0399| 0,78153 | 2,1685 | 0,84881
9 omplex megitélése
i 21255 | 0,88144 | 2,1241| 0,87164 | 2,2067 | 0,94408
: r b 1 ] 1 1 1
X munkaterhelés
= Munkavégzésbol
£ |adodo 1,0590 | 0,75889 |1,0335| 0,77903 | 1,1781 | 0,84325
& | szerepkonfliktusok
= Munkabhely kiilsé
E 1,9991 | 0,99716 |1,8911| 0,91425 | 2,1655 | 1,08317
£ megitélése
N Munkavégzés etikai
2 |aspekuusa 17247 | 1,02543 | 1.6969| 0,97549 | 1,9005 | 1,15671
S  |Munkafeladathoz 4 5 | 0,00205 | 1,9344| 0,91830 | 2,0616 | 1,01094
= vald hozzaallas
Egyéni felelosség | 5 ogg8 | 109163 | 2,2387| 1,08259 | 22822 | 1,16075
megitélése
Szervezeten beliil
elfoglalt pozicio 1,8719 | 0,83045 |1,8782| 0,85276 | 2,0111 | 0,93602
megitélése
Motivacio 3,5270 | 0,82834 |3,5305| 0,77930 | 3,6098 | 0,80372

Szervezet jellegébol
adodo terhelés
Munkahelyi légkor
szubjektiv 1,1543 | 0,81779 | 1,1665| 0,80639 | 1,2837 | 0,85511
megitélése
Vezetés, iranyitas
szubjektiv 1,4952 | 1,03719 | 1,4669| 1,02108 | 1,6798 | 1,10686
megitélése
Munkahely
komfortjanak 2,0821 | 0,81554 | 2,1155| 0,84541 | 2,1640 | 0,93005
megitélése
Munkaid 6
megitélése
Anyagi elismertség
megitélése

A szervezet
elvarasainak 1,9686 | 0,91281 | 1,9404| 0,89357 | 2,0157 | 0,96874
megitélése
Munkahelyi
események

0,7417 | 0,78895 |0,5870| 0,73656 | 0,9137 | 0,84225

2,2182 | 1,02795 |2,2269| 1,01172 | 2,3837 | 1,14344

2,5889 | 1,36298 | 2,1341| 1,16386 | 2,9617 | 1,49295

Feltételezett higiénés tényezo

10,9164 | 15,52535( 9,0296 | 12,57539| 10,6702 | 13,89764

16. tablazat — A vizsgalati mintiban harom adattal rendelkez6 személyek atlag és szoras értékei
a vizsgalt skalak mentén az egyes mérési pontokon. Sajat szerkesztés
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A mintiaban 4 adattal rendelkez6 személyek értékei

Az els6 mérési A masodik A harmadik A negyedik
pont meérési pont meérési pont mérési pont
A vizsgalt RMSK skala M sd M sd M sd M sd

Munkaterhelés szubjektiv megitélése 0,9696 | 0,69345 | 0,9458 | 0,68415 |0,9910( 0,76323 | 0,9696 |0,68487

Munkaterhelés komplex megitélése 1,9404 | 0,76728 | 1,9013 | 0,75641 (2,0300| 0,84251 |1,9356(0,76473
Effektiv munkaterhelés 1,9762 | 0,84603 | 1,9726 | 0,84326 |2,0679| 0,96456 |1,9601|0,84673

Munkavégzésbol adodo
szerepkonfliktusok 0,9954 | 0,78267 | 0,8972 | 0,73243 |1,0516| 0,84150 |0,9744|0,75340

Munkahely kiilsé6 megitélése 2,0476 | 0,97449 | 1,7381 | 0,79993 [1,9857| 1,02717 |2,0476 |0,96955
Munkavégzés etikai aspektusai 1,4762 | 0,87810 | 1,4667 | 0,85560 [1,7429| 1,10095 |1,6095 (0,97562
Munkafeladathoz valo hozzaallas 1,8921 | 0,97566 | 1,7905 | 0,87003 |1,9841| 0,98643 |1,8063|0,91261
Egyéni felel6sség megitélése 2,2095 | 1,07368 | 2,1286 | 1,11971 (2,2167| 1,15716 |2,0762 |1,08093

Ef:;gf;f“belﬁl elfoglalt pozicié 1,7862 | 0.86200 | 1,7238 | 0,79381 |1,8868| 0.92360 | 1,8116|0,83435
Mofivaci6 3.5238 | 0,72994 | 3.5000 | 0.76061 |3,5302| 0,78677 | 3,5302|0,78405
Szervezet jellegébdl adodo terhelés | 07429 | 0,74242 | 0,4608 | 0.67559 |0,7099| 0,79371 | 0,6960 |0.71994
Munkahelyi [égkor szubjektiv megitélése | 1,0902 | 0,80100 | 1,0571 | 0.75036 |1,2493| 0,89328 | 1,1328|0,77821
Vezetés, iranyitas szubjektiv megitélése | 1,3873 | 0,96670 | 1,4614 | 1,00424 |1,6212| 1,14993 | 1,4434(0,97591

tMunkahely komfortjanak megitélése 1,8422 | 0,68596 | 1,9102 | 0,75859 (1,8136| 0,79789 |1,8272(0,87811

Feltételezett motivator tényezo

Feltételezett higiénés

Munkaid8 megitélése 2,0357 | 0,98268 | 1,9571 | 0,97286 |2,0167| 0,98989 |2,0071|0,94656
1 Anyagi elismertség megitélése 2,6286 | 1,35878 | 1,9381 | 1,08463 |2,3143| 1,28650 |2,5286 |1,39682
A szervezet elvarasainak megitélése 1,8667 | 0,88997 | 1,8152 | 0,88261 |1,9905| 0,98621 |1,8457|0,85046
Munkahelyi események 10,0667 | 14,94687 | 6,9810 | 11,33577(8,5810(16,56791 | 6,1524 | 9,50180

17. tablazat — A vizsgalati mintiban négy adattal rendelkezd személyek atlag és szoras értékei a vizsgalt skalak mentén az egyes mérési pontokon. Sajat szerkesztés
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5.2.1. A mintaban két adattal rendelkezoé személyek eredményei

Azon személyek esetében, akik a vizsgalati mintdban minddsszesen két adattal
szerepelnek Osszesen két skala mentén kaptam statisztikailag  szignifikdns
eredményeket a feltételezett higiénés tényezOk vonatkozasaban (,,Munkahelyi léegkor”
¢s ,,Vezetés, iranyitas szubjektiv megitélése”), ellenben Ot feltételezett motivator skala
(,,Munkaterhelés szubjektiv megitélése”, ,,Munkaterhelés komplex megitélése”,
~Munkafeladathoz valo hozzaadllas”, ,Effektiv munkaterhelés”, ,,Szervezeten beliil
elfoglalt pozicio megitélése”) mentén is szignifikdns eredmények sziilettek (lasd 18.

tablazat).

Munkaterhelés szubjektiv megitélése -2,043 0,041*
Munkaterhelés komplex megitélése -2,086 0,039*
Effektiv munkaterhelés -2,021 0,045*
Munkavégzésbol adodo szerepkonfliktusok -1,885 0,065
Munkabhely kiilsé megitélése -0,285 0,777
Munkavégzés etikai aspektusai -1,494 0,146
Munkafeladathoz vald hozzaallas -2,116 0,034*
Egyéni felel6sség megitélése -0,514 0,610
Szervezeten beliil elfoglalt pozicio megitélése  -1,978 0,048*
Motivacio -1,070 0,279
Szervezet jellegébdl adodo terhelés -1,599 0,117
Munkahelyi 1égkor szubjektiv megitélése -2,339 0,017*
Vezetés, iranyitas szubjektiv megitélése -2,513 0,011*
Munkahely komfortjanak megitélése -585 0,556
Munkaidé megitélése -1,581 0,112
Anyagi elismertség megitélése -0,207 0,837
A szervezet elvardsainak megitélése -1,922 0,059
Munkahelyi események -0,035 0,975

18. tablazat — A vizsgalati mintaban két adattal szerepldé személyek esetében elvégzett Wilcoxon
préba eredményei (*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001). Sajat szerkesztés az alkalmazott statisztikai

eljaras eredményei alapjan
A vizsgalati minta ezen csoportja esetében elmondhatjuk, hogy az elsé mérési ponton

mind a ,,Munkahelyi légkor” skala (Z=-2,339; p=0,017), mind a ,,Vezetés, irdanyitis
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szubjektiv megitélése” skéla (Z=-2,513; p=0,011) szignifikdnsan rosszabb eredményt

mutat, mint a masodik mérési pont esetében.

Mas szavakkal ezen feltételezett higiénés tényezok esetében a vizsgélati minta ezen

csoportja a masodik mérési mar pozitivabban ¢éli meg ezen skalakat.

A feltételezett motivator tényezdk koziil harom skéla esetében mondhat6 el hasonld
tendencia — a ,Munkaterhelés komplex megitélése” (Z=-2,086; p=0,039), a
SMunkafeladathoz ~ valo hozzaallas” (Z=-2,116; p=0,034) ¢és az ,Effektiv
munkaterhelés” (Z=-2,021; p=0,045) vonatkozasaban.

Ellenben a feltételezett motivator tényezok esetében a ,,Munkaterhelés szubjektiv
megitélése” (Z=-2,043; p=0,041), valamint a ,,Szervezeten beliil elfoglalt pozicio
megitelese” (Z=-1,978; p=0,048) skalak esetében az mondhatd el, hogy a masodik
mérési ponton szignifikdnsan rosszabbul ¢lik meg ezen skaldkat, mint az elsé mérési

ponton a személyek.

Mindezen adatok alapjan mindodsszesen annyit allithatunk a vizsgalati mintdban két
adattal rendelkezd személyek esetében, hogy a feltételezett higiénés tényezok koziil
ketté olyan van (,,Munkahelyi légkér szubjektiv megitélése” és ,,Vezetés, irdanyitds
szubjektiv megitélése), amelyek a masodik mérésnél szignifikdnsan jobb eredményt
mutattak, mig a tobbi feltételezett higiénés skala esetében nem volt valtozas, ellenben
két feltételezett motivator tényezd esetében is szignifikansan rosszabb eredményt

mutattak a vizsgalati személyek.
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5.2.2. A mintaban harom adattal rendelkezo személyek

eredményei

A feltételezett higiénés tényezOk vonatkozésidban elvégzett Friedman teszt szerint
Osszesen hat skalan mutathat6 ki statisztikailag szignifikans kiilonbség, ezzel szemben
a feltételezett motivator tényezok vonatkozasdban elvégzett Friedman teszt sszesen

nyolc skéalan mutatott statisztikailag szignifikans eredményt (lasd 19. szamu tablazat).

Munkaterhelés szubjektiv megitélése 21,107 0,000***
Munkaterhelés komplex megitélése 17,076 0,000***
Effektiv munkaterhelés 4882 0,085
Munkavégzésbdl adodo szerepkonfliktusok 11,497  0,003**
Munkabhely kiilsé megitélése 33,314 0,000***
Munkavégzés etikai aspektusai 19,754  0,000***
Munkafeladathoz vald hozzaallas 12,501 0,000***
Egyéni felel6sség megitélése 4476 0,113

Szervezeten beliil elfoglalt pozicid 13832  0,001%**

megitélése

Motivacio 13,593 0,002**
Szervezet jellegébdl adodo terhelés 89,171  0,000***
Munkahelyi 1égkor szubjektiv megitélése 22,417 0,000%**
Vezetés, iranyitas szubjektiv megitélése 18,175 0,000***
Munkahely komfortjanak megitélése 0,905 0,639
Munkaidé megitélése 17,393 0,000***
Anyagi elismertség megitélése 165,567 0,000***
A szervezet elvarasainak megitélése 1,849 0,400
Munkahelyi események 7,399 0,025*

19. tablazat — A vizsgalati mintidban harom adattal szerepld személyek esetében elvégzett
Friedman proba eredményei (*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001). Sajat szerkesztés az alkalmazott
statisztikai eljaras eredményei alapjin
Mindezek alapjan lathatd, hogy tobb feltételezett motivator tényezd megélése valtozott
meg, mint feltételezett higiénés tényezdé, am ezen valtozasok kizardlag a post-hoc
elemzések révén valnak érthetové. A post-hoc elemzés soran kapott eredmények a 20.

tablazatban kerultek feltiintetésre.
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Munkaterhelés szubjektiv megitélése

Munkaterhelés komplex megitélése

Effektiv munkaterhelés

Munkavégzésbol adodo
szerepkonfliktusok

Munkahely kiilsé megitélése

Munkavégzés etikai aspektusai

Munkafeladathoz vald hozzaallas

Egyéni feleldsség megitélése

Szervezeten beliil elfoglalt pozicid
megitélése

Motivacio
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.és 2.
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. €s 3.
. €s 3.
.6s 2.
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.6s 2.
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. ¢és 3.
.€s 2.
. €s 3.
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.€s 2.
. €s 3.

.és 3.

.és 2.

.és 3.
.és 3.

.és 2.
. €s 3.
. €s 3.
.és 2.
. és 3.

. €s 3.

-,066
-4,311
-3,886
-1,055
-4,678
-3,599

-,140
-2,713
-1,946
-1,265
-4,989
-3,392
-2,750
-6,257
-3,477

- 778
-4,133
-3,467

-,416
-3,661
-3,523
-1,368

-,976
-,531

-,178
-3,836
-3,738

-,215
-3,352
-2,830

0,949
0,000***
0,000***
0,293
0,000***
0,001***
0,886
0,006**
0,051
0,211
0,000***
0,001***
0,007**
0,000***
0,001***
0,437
0,000***
0,000***
0,679
0,000***
0,000***

0,175
0,333
0,599

0,858
0,000***
0,000%***
0,835
0,001***
0,003**



Szervezet jellegébdl adodo terhelés

Munkahelyi 1égkor szubjektiv
megitélése

Vezetés, iranyitas szubjektiv
megitélése

Munkahely komfortjanak megitélése

Munkaidé megitélése

Anyagi elismertség megitélése

A szervezet elvarasainak megitélése

Munkahelyi események

1

1.¢és2.
2.¢és 3.
1. és 3.
1.¢és2.
2.¢s3.
1. ¢és 3.
1. ¢és2.
2.¢s3.
1. és 3.
1. ¢és 2.
2.¢s3.
1. és 3.
1. ¢és2.
2.¢és3.
1.és3.
1. ¢és2.
2.¢és3.
1. ¢és 3.
1.¢és2.
2.¢és 3.
1. ¢és 3.
1.és2.
2.¢s3.

. €és 3.

5,901
-10,522
-5,060
-125
-4,086
-4,489
-,851
5,145
-3,737
-,926
-,999
-1,784
-,190
-3,970
-3,630
-8,450
-12,387
-3,630
-1,089
-1,857
11,331
-2,337
-3,577
-,599

0,000***
0,000***
0,000***
0,905
0,000***
0,000***
0,401
0,000***
0,000***
0,357
0,319
0,071
0,848
0,000***
0,000***
0,000***
0,000***
0,000***
0,285
0,062
0,190
0,021*
0,000***
0,559

20. tablazat — A vizsgalati mintaban harom adattal szereplé személyek esetében elvégzett post-
hoc elemzés eredményei (*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001). Sajat szerkesztés az alkalmazott

statisztikai eljaras eredményei alapjin

A ,Szervezet jellegébol adodo terhelés” skala esetében a post-hoc elemzés soran

kiilonbség mutatkozott mind az elsé és masodik, mind a masodik és harmadik, mind

az elsd €és harmadik mérési pontok kozott.

Az értékek alapjan elmondhatjuk, hogy a masodik mérési ponton ezen skala értékelése

rosszabb volt az elsd és a harmadik skaldhoz mérten, ugyanakkor az els6 és a harmadik

mérési pont Osszevetéseként az lathatd, hogy az elsé mérési ponton rosszabb értekelés

sziiletett. Mindezek alapjan elmondhatjuk, hogy Osszességében a harmadik mérési

ponton kapott eredmények a leginkdbb pozitivak, mig a masodik mérési ponton a
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leginkdbb negativak. Pontosan ugyanez a tendencia mutathatd ki az ,,Anyagi

elismertség” skalan is.

A ,,Munkahelyi légkér”, a ,,Munkaido megitélése”, valamint a , Vezetés, irdnyitis
szubjektiv megitélése” skalak esetében az elsé és harmadik, valamint a masodik és
harmadik mérési pontokon mutatkoznak meg kiilonbségek, mindharom skala
vonatkozasaban azonos mddon. Vagyis ezen skaldk esetében az elsd és harmadik,
valamint a masodik és harmadik mérési pontok Osszevetése mutatott eredmény, s a
harmadik mérési pontok esetében a kapott értékek mindig pozitivabbak voltak, mint

az elsd vagy a masodik mérés soran.

Ezektdl eltéréen a ,,Munkahelyi események” vonatkozasaban az elsdé €s masodik,
valamint a masodik €s harmadik mérési pontok mutattak kiilonbséget, s a masodik
mérési ponton rendre negativabb eredmények sziilettek, mint az elsén vagy a

harmadikon ezen skala vonatkozasaban is.

Lathatjuk tehat, hogy a feltételezett higiénés tényezdk esetében azon személyek
korében, akik a mintdban harom adattal rendelkeznek a ,,Szervezet jellegébol adodo
terhelés”, valamint az ,,Anyagi elismertségmegitélése” skaldk esetében mind a harom
mérési pont vonatkozéaséban kiilonbségek rajzolodnak ki. A tovabbi négy szignifikans
kiilonbséget mutatd skalakon csupan két mérési pont kozott jelentkezik kiilonbség,
ugyanakkor tendencidzusan a masodik mérési pontok eredményei mutatkoznak

negativabbnak ezen skaldk megitélésében.

A feltételezett motivator tényezOk vonatkozasdban hasonléan kirajzolodik egyfajta

tendenciozus kép.

Egyedil a ,Munkahely kiilsé megitélése” skéala esetében jelenthetdé ki, hogy
mindhdrom mérési pont 0sszevetésében kiilonbségek rajzolodnak ki. A tovabbi hét
skala esetében az elsd és harmadik, valamint a masodik és harmadik mérési pontok
mutatnak kiilonbséget, minden esetben azt jelezve, hogy a harmadik mérési ponton a
kapott eredmények 0Osszességében kedvezdbbek, mind a masik két mérési pont
esetében, ellenben nem lathatd statisztikailag relevans kiilonbség az elsé és a masodik

mérési pontok kozott a feltételezett motivatorok vonatkozasaban.

Megjegyzésre érdemes lehet, hogy bar a Friedman teszt nem mutatott statisztikailag

szignifikans eredményt az ,,Effektiv munkaterhelés” skala vonatkozésaban, a post-hoc
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elemzés alapjan a skéla masodik és harmadik mérési pontjai kozott mégis kimutathato
kiilonbség (Z=-2,713; p=0,0006), s ezuttal is lathatd, hogy ezen skala esetében is a
harmadik mérési ponton az eredmények szerint az elégedettség mértéke magasabb,

mint a masodik mérési ponton — vagyis a tendenciaba illeszkedik.

Fontos tényezd, hogy azon mintaba keriilt személyek, akik harom vagy négy adattal
rendelkeznek, az elsd adatfelvételi pont jellemzden 2014 vagy 2015, igy a masodik
mérési pont tobbségében a 2016-0s és 2017-es évekre esik. Ennek ismerete azért
relevans, mert a 2015-6s év két fontos valtozast is hozott a szervezet ¢életében: az egyik
az ) Hszt. megjelenése volt, amelynek tobb mas aspektusa mellett a hétkdznapokban
azért is volt jol érzékelhetd hatdsa, mert megvaltoztatta az addigi rendfokozati
rendszert, s legalabb ilyen fontos volt, hogy a nyugdijazasra vonatkoz6an nem hozta
meg azt a kedvezd valtozast, amelyet sokan reméltek. A mdasik a migracios valsag
okozta fokozott késziiltség, csapatszolgalati feladatok, illetve vezénylések és tuldrak
okén jelentkezett belsé szervezeti fesziiltség (Borbély, Farkas és Tézsér, 2017; Farkas,
Borbély, Tézsér és Tegyey, 2018). Mas szavakkal a szervezet bels6 vilagaban éppugy
jelentds valtozasok zajlottak, mint a hétkoznapokban, s ennek hatasa éppen ennek okén
a kovetkezd években csapodott le. Mindezek alapjan uUgy vélem, annak a
szisztematikus megjelenése, hogy az els0 ¢és masodik mérési ponton kapott
eredmények rendre rosszabb értéket mutatnak a harmadik mérési ponthoz képest, s az
els6 és masodik mérések esetében is rendre a masod ik mérési ponton negativabbak az
eredmények nagy mértékben annak tudhat6 be, hogy a szervezet aktualis kihivasaihoz
torténd alkalmazkodas ¢€s az abbol adodoé érzelmi megterhelések ezen idGszakban
csapodtak le az allomanyban, s a harmadik mérési ponton (amely a 2018-2019-es

évekre tehetd) ezen folyamatok I¢lektani értelemben is lezarultak a személyekben.

Jol lathato tehat, hogy a vizsgalati mintdban harom adattal rendelkezd személyek
esetében megfigyelhetd a szervezetet érintd jogszabalyi és munkakdrnyezetben
bekovetkezett valtozasok hatasa, am mind a feltételezett higiénés, mind a feltételezett
motivator tényezOk esetében azonos iranyban mozdulnak el a mért adatok, s a
feltételezett motivator tényezok tobb esetben mutatnak statisztikailag relevans

valtozast.
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5.2.3. A mintaban négy adattal rendelkezd személyek eredményei

A feltételezett higiénés tényezOk vonatkozasdban elvégzett Friedman teszt szerint
csupan két skalan mutathatd ki statisztikailag szignifikdns kiilonbség, mindezek
mellett a feltételezett motivator tényezdk vonatkozasaban elvégzett Friedman teszt

szerint ugyancsak két skalan mutathato ki statisztikailag szignifikans eredmény (lasd
21. tablazat).

Munkaterhelés szubjektiv megitélése 0,592 0,902
Munkaterhelés komplex megitélése 1,291 0,724
Effektiv munkaterhelés 1,656 0,649
Munkavégzésbol adodo szerepkonfliktusok 5,973 0,113
Munkahely kiilsé megitélése 16,240 0,001***
Munkavégzés etikai aspektusai 8,775 0,034*
Munkafeladathoz vald hozzaallas 4598 0,206
Egyéni felelosség megitélése 2,372 0,501
ISnz:gri\;ZIZéest:n beliil elfoglalt pozicio 2734 0440
Motivacio 1,266 0,727
Szervezet jellegébdl adodo terhelés 23,711 0,000***
Munkahelyi 1égkor szubjektiv megitélése 7,591 0,055
Vezetés, iranyitas szubjektiv megitélése 7,744 0,052
Munkahely komfortjanak megitélése 7,354 0,060
Munkaidé megitélése 1,669 0,641
Anyagi elismertség megitélése 41,767 0,000***
A szervezet elvarasainak megitélése 3,948 0,268
Munkahelyi események 5,103 0,165

21. tablazat — A vizsgalati mintaban négy adattal szerepld személyek esetében elvégzett
Friedman proba eredményei (*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001). Sajat szerkesztés az alkalmazott
statisztikai eljaras eredményei alapjan
Miként tehat az lathatd azonos szdmban mutatott statisztikailag szignifikans valtozast

a feltételezett higiénés és feltételezett motivator tényezdk elmozdulasa, am ezuttal is

igaz, hogy ezen véltozasok a post-hoc elemzések révén valnak érthetdvé.

A post-hoc elemzés soran sziiletett eredmények a 22. tiblazatban kertiltek

feltiintetésre.
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-2,507
-,695
- 424
- 712
11,321
-,238
-318
-815
-1,553
-1,009
-861
-,081
-330
-,273
-701
5,317
-3,007
-1,928
-2,720
-,675
-4,315
-, 725
2,477
-2,009
1,477
-,109
-581
-1,935
-1,344

0,325
0,032*
0,486
0,227
0,316
0,199
0,076
0,490*
0,490
0,674
0,479
0,188
0,814
0,752
0,417
0,121
0,315
0,392
0,937
0,744
0,787
0,486
0,000***
0,002**
0,054
0,006**
0,502
0,000***
0,471
0,013*
0,044*
0,141
0,914
0,564
0,053
0,180



3.és 4. -1,220 0,224
1. és3. -1,254 0,211
1. és 4. -2,045 0,041*
2.¢és4. -638 0,526

22.tablazat— A vizsgalati mintaban négy adattal szereplé személyek esetében elvégzett post-hoc
elemzés eredményei (*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001). Sajat szerkesztés az alkalmazott

statisztikai eljaras eredményei alapjan

A feltételezett higiénés tényezOk vonatkozasiaban Kijelenthetd, hogy a ,,Szervezet
jellegébol adodo terhelés” skalan harom mérési pont esetében lathatd szignifikans
eredmény, s minden esetben az olvashatd ki az adatokbdl, hogy a mésodik mérési

ponton a legkedvezdtlenebb a kérddivben mutatott eredménye a személyeknek.

Az ,Anyagi elismertség megitélése” skala vonatkozasaban ugyancsak a masodik
mérési ponton mutathatd ki a legkedvezdtlenebb eredménye a kérddivnek, am az elsé

¢s harmadik mérési pont kozott az els6 mérési ponton a skala megitélése mégis

pozitivabb volt.

Ezen a ponton fontos megjegyezniink, hogy azon személyek, akik négy adattal
rendelkeznek a mintaban, dontden a 2014, 2016, 2018 és 2020-as években toltotték ki
az RMSK-t?°. Vagyis a 2015-6s Hszt. modositast és migracios valsagot kovetd évbol
szarmaznak a masodik mérési pont eredményei, s miként arra az el6zd alfejezetben
mar utaltam: ezen valtozasok okozta érzelmi kiilonbségek a kovetkezd, vagyis a 2016-
os évben csapddtak le az dllomanyban, igy vélelmezhetd, hogy ennek hatdsa olvashato

ki ezuttal is az adatokbol.

Megemlitend6, hogy annak ellenére, hogy a Friedman teszt nem mutatott
statisztikailag ~ szignifikdns kiilonbséget a tobbi feltételezett higiénés tényezd
vonatkozasaban, mégis négy skalan sziilettek a post-hoc elemzés soran szignifikans

eredmények.

A, ,Munkahelyi légkor szubjektiv megitélése” skala vonatkozdsaban (x 2=7,591

p=0,055), a post-hoc elemzés soran kiilonbség valt kimutathatova az elsé és harmadik

(Z=-2,140 p=0,009), valamint a masodik ¢és a harmadik mérési pontok kozott (Z=-

25 Szintén meg kell emlitenem, hogy ritka esetben, de eldfordult, hogy egy személy két egymast kovetd
évben jelent meg id6szakos pszicholdgiai alkalmassagi vizsgalaton, am ilyen esetben, ha a megjelent
személy érvényes vizsgalatra rendeld lappal érkezik, tigy a vizsgalat elvégzése megtorténik, s ennek
okan a mintdbdl kivételre nem keriilt az illetd.
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2,608 p=0,032). Az eredmények értelmében az elsd és a harmadik mérési pont
esetében az elsd mérés soran, mig a masodik és harmadik mérési pont dsszevetésében

a masodik mérés sordn mutattak a személyek negativabb megélést ezen skala

vonatkozasaban.

A | Vezetés, irdnyitds szubjektiv megitélése” skala (x?=7,744 p=0,052) els és
harmadik mérési pontjai kozott valt kimutathatova eltérés (Z=-2,507 p=0,012), s ez
alapjan a skdla megitélése az els6 mérési ponton negativabb a harmadikhoz

viszonyitva.

A ,Szervezet elvardsainak megitélése” skala ( x >=3,948 p=0,268) vonatkozasaban a

masodik €s a harmadik mérési pont kozott tarhato fel kiilonbség (Z=-2,447 p=0,013),
amely alapjan a harmadik mérés soran a skala megitélése javult, valamint ugyancsak
kiilonbség lathaté a harmadik és negyedik mérési pontok k6zott (Z=-2,009 p=0,044),
s itt is igaz, hogy a skéla megitélése a harmadik mérési pont esetén mutat pozitivabb

képet.

Végiil a ,,Munkahelyi események” skala ( x2=5,103 p=0,165) kapcsan az els6 és a
negyedik mérési pontok Osszevetésében (Z=-2,045 p=0,041) az els0 mérési pont

eredménye kedvezdbb.

Ezen post-hoc vizsgalati eredmények valosziniisithetden arra utalnak, hogy a
vizsgalati mintdban enyhe, de tendenciézus kiilonbségek jelentek meg a masodik
(vagyis a 2015-0s Hszt. modositast €s migracids valsagot kovetd évbdl szdrmazod
1d6északbol) és a negyedik mérési pontokon (negyedik mérési pont adatai a 2020-as
évbol szarmaznak, amely a pandémia altal fémjelzett iddszak). Vagyis ezen
eredmények szerint a vizsgalt megyében ezen két idoszakban enyhe, negativ iranyu

eltolddas mutathatd ki a feltételezett higiénés tényezokkel valo elégedettség kapcsan.

Miként azt korabban jeleztem, a feltételezett motivator tényezdk vonatkozasadban
ugyancsak két skalan sziiletett statisztikailag szignifikdns eredmény. A ,,Munkahely
kiilsé megitélese” skala vonatkozasdban egyértelmiien a masodik mérési pont idejében
toltottek ki a vizsgalati személyek olyan kérddiveket, amely ezen skalan negativabb
képet mutat, mig a ,,Munkavégzés etikai aspektusai” skala eredményei az elsé ¢és
harmadik mérési pont 0sszevetésében az elsd, a masodik €s a harmadik mérési pont

vonatkozasaban viszont a masodik mérési ponton mutattak kevésbé pozitiv eredmény.
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Lathato tehat, hogy ezen két skdla esetében is a masodik mérési pont idészaka

rajzolodik ki kritikus periddusnak.

Mindezek mellett tovabbi harom olyan feltételezett motivator tényezokhoz tartozo
skadla van, amelyek a Friedman teszt sordn ugyan nem mutattak szignifikdns
eredményt, a post-hoc elemzés soran mégis kiillonbség valt kimutathatova az egyes
mérési pontok kozott. Ezen eredmények esetében is lathatd, hogy a masodik és a
negyedik mérési pont eredményei voltaképpen illeszkednek azon tendenciézusnak
mutatkozd képbe, amely szerint a masodik mérési pont kritikus periddusra utal a
szervezet életében, illetve enyhén észlelhetd a negyedik mérési pont idészakanak

eltérd szerepe is.

A, Munkavégzésbdl adodo szerepkonfliktusok™ ( x >=5,973 p=0,113) skalan az els6 és
a masodik mérési pontok (Z=-2,310 p=0,014), valamint a masodik ¢és a harmadik
mérési pontok (Z=-20455 p=0,014) kozott 1athato eltérés, s mindkét esetben igaz, hogy

a skala megitélése a masodik mérési ponton a legkedvezdtlenebb.

A Munkafeladathoz valé hozzadllas” (x*=4,598 p=0,206) skalan a masodik és
harmadik mérési pontok kozott 1athatd egy szignifikans eltérés (Z=-2,636 p=0,008),
amely alapjan a masodik mérési ponton a skala megitélése rosszabb, mint a
negyediken, illetve eltérés lathatdo a harmadik és negyedik mérési pontok
vonatkozasaban (Z=-2,458 p=0,013), amely alapjan a negyedik mérési ponton kapott

ezen skala negativabb értékelést.

A, Szervezeten beliil elfoglalt pozicio megitélése” (x >=2,734 p=0,440) skalan a
masodik és a harmadik mérési pont Osszevetése (Z=-2,237 p=0,025) kapcsan
¢észlelhetd, hogy a masodik mérési ponton a skala megitélése negativabb képet

mutatott a vizsgélatok soran.

A kapott eredmények alapjan elmondhatjuk, hogy azonos szamu feltételezett higiénés
€s motivator tényez6hoz sorolt skala elmozdulasa volt kimutathatd a vizsgalat soran.
A post-hoc elemzések alapjan a masodik mérési pont idészaka egyértelmiien jelentds
volt a szervezetben, s ezt kovetben Ovatosan kovetkeztethetiink arra is, hogy a
negyedik mérési pont iddszaka is kimutathatd hatdssal lehetett a szervezetben

dolgozokra. Ugyanakkor az is lathatd, hogy a feltételezett higiénés €s motivator
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tényezok elmozduldsa azonos mintdzatot kovet, amely alapjan a mintaban négy adattal

rendelkez6 személyek esetében a H1.1. szamu alhipotézis nem valt igazolhatova.

5.2.4. Megbeszélés

Az alhipotézis vizsgalata soran megallapithatd, hogy a mintdban két ¢s harom adattal

rendelkezd személyek esetében az elvégzett statisztikai eljarasok a feltételezett

higiénés tényezOk kapcsan a kovetkezd eredményeket tartak fel:

A ,JMunkahelyi légkor szubjektiv megitélése” és a ,,Vezetés, iranyitis szubjektiv
megitélése” skalakon mindkét csoport esetében egyértelmiien valtoztak — s az elsd
mérési ponton mutatott eredmények rendre rosszabbak voltak, mint a masodik vagy
harmadik mérési pontok soran. Vagyis ez alapjan elmondhatd, hogy ezen skalak
szubjektiv megitélése az évek soran javult. Ezen két skala ugyanakkor nem hozott
statisztikailag szignifikdns eredményt a vizsgalati mintdban négy adattal rendelkezd
személyek esetében, dm mindenképpen meg kell emliteniink, hogy a post-hoc

elemzések mindkét esetben mutattak enyhe kiilonbséget, s hasonld tendencidval.

Ugyanakkor a mintadban harom, illetve négy adattal szerepld személyek esetében mind
a ,,Szervezet jellegébol adodo terhelés”, mind az ,,Anyagi elismertség megitélése”
skaldk szignifikdns eredményeket mutattak. Mindezek alapjan elmondhatjuk, hogy
ezen skaldk mentén kiilondsen relevans a higiénés tényezok vizsgalata — amely értheto,
hiszen az anyagi elismertség megitélése egy gazdasagi értelemben is jol kezelhetd
eredményt hoz, a szervezet jellegébdl adodo terhelés pedig az egyén sokrétii megélése
a szervezettel kapcsolatosan. Ugyanakkor lathat6 az is, hogy ezen skaldk szenzitiven
reagaltak a masodik mérési pont idOszakara, amely a szervezet életében is jelentds

volt.

A feltételezett motivator tényezokrdl elmondhatd, hogy Osszességében tobb skalan
szlletett szignifikdns eredmény. A vizsgalati mintdban két és harom adattal rendelkez6
személyek esetében a ,,Munkaterhelés szubjektiv megitélése”, a ,,Munkaterhelés
komplex megitélése”, a ,,Munkafeladathoz valo hozzadllas™ és a ,,Szervezeten beliil
elfoglalt pozicio megitélése” skalak is szignifikdns eredményeket hoztak mindkét

csoport esetében.
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A vizsgélati mintdban harom vagy négy adattal rendelkez6 személyek vonatkozasdban
a ,,Munkahely kiilsé megitélése” és a ,,Munkavégzés etikai aspektusai” skélak hoztak
mindkét vizsgalati csoport esetében statisztikailag szignifikans kiilonbséget, azonban
anégy kérddives eredménnyel a vizsgalatba keriilt személyek esetében megjegyzésre
érdemes, hogy annak ellenére, hogy a Friedman teszt nem hozott szignifikdns
eredményt a post-hoc elemzések szerint a ,,Munkafeladathoz valo hozzaadllas” és a
wzervezeten beliil elfoglalt pozicio megitélése” skalak esetében is észlelhetok voltak

bizonyos eltérések.

Osszességében ugyanakkor kijelenthetjiik, hogy a feltételezett higiénés tényezékhoz
képest joval nagyobb aranyban mutathatok ki a feltételezett motivator skaldk esetében
valtozasok, igy feltételezhetd, hogy ezen skaldk nagyobb szenzitivitist mutatnak a
mindennapi munkavégzés soran, tehat éppen a feltételezett motivator tényezdok azok,
amelyek szerepe felértékelddik. Mindezek alapjan a megfogalmazott alhipotézis nem

nyert igazolast.
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5.3. A szervezetben eltoltott ido alapjan feltart killonbségek

A vizsgalt alhipotézis megfogalmazdsakor a hangsuly a szervezetben eltoltott idore
terel6dott. Ennek oka, hogy a generaciok érthetd médon nem azonos ardnyban vannak
jelen a mintaban, igy célszerlinek mutatkozott a szervezetben eltoltott id6 priorizalasa

az alabbi besorolas szerint:

= (-5 éve aszervezetben dolgozd személyek,

= 6-10 éve a szervezetben dolgoz6 személyek,
= [1-15 év a szervezetben dolgozé személyek,
= 16-20 éve a szervezetben dolgozo személyek,

= 21 éve vagy régebb Ota a szervezetben dolgozo személyek.

Ennek tovabbi eldnye, hogy a viszonylag nagy idtartamot lefedd — és a mintaban
természetesen nagyobb aranyban jelen 1évé — X és Y generaciok vonatkozasaban
potencialisan megjelenhetnek olyan egyéb kiilonbségek, amelyeket egy, csupan a
generaciokra koncentrald elemzés nem feltétleniil volna képes megvilagitani, illetve a

generacios hataron 1évé személyek eredményei révén is komplexebb kép rajzolodhat
ki az adatokbo126.

Ennek okén a post-hoc elemzések a szervezetben eltoltott idtartamot vették alapul a
generacios besorolas helyett, am a kapott eredményekbdl levonhatok kovetkeztetések
az egyes generaciok vonatkozéasaban is, mivel a ,III.) 4.1.5. A vizsgalati minta leir6
statisztikai  eredményei” alfejezetben megallapitdst nyert, hogy az egyes
generaciokhoz valo tartozas ¢és a szolgalati évek szdma egymasnak megfeleltethetd —
vagyis minél idsebb generacid tagja egy személy, annal magasabb szolgalati éveinek
szama ( x 2=1725,128 p=0,000), egyuttal megallapitast nyert, hogy minél magasabb a
mintdban 1évé személy életkora, annal magasabb volt szolgélati éveinek szama is

(H=1927,575 p=0,000). Figyelembe véve a mintdban 1év0 személyek sziiletési évét,

26 p¢ldanak okaért a Z generacid tagjai 2016 elétt be sem keriilhettek a mintaba, elvégre, ha 1995-6t
vessziik alapul sziiletési évitknek, amelyhez a hozzaadjuk abetdltott 18. életévet, amely a szervezethez
valo csatlakozas feltétele, illetve csupan a 2 év idétartamu képzést vessziik alapul, azt kovetden sem
keriilhettek még iddszakos pszicholdgiai alkalmassagi vizsgalatara, mivel legkorabban 1 vagy 2 évvel
iskolajuk elvégzését kovetden estek ezen vizsgélati kategéridba. Ugyanakkor egy Y generaciohoz
tartozé személy, aki a generacids kategdria végén sziiletett egészen masként mutatkozhat meg a
mintaban, mint az, aki a generacidéhoz tartozo id6tartam elején, vagy kdzepén sziiletett, s szolgalati
éveiket tekintve is jelentds kiilonbségek jelentkeznek (az'Y generacio legfiatalabb tagjairévén éppugy

sz

idésebbek kore).
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valamint azzal szdmolva, hogy a hivatasos alloméanyba valo keriilésiik legkorabban 18.
¢letévilkben torténhetett meg, elmondhatjuk, hogy a Z generdcid tagjai azon
személyek, akik a 0-5 év szolgalati idovel rendelkeztek az adattablaba keresztmetszeti
elrendezésében. Figyelembe véve, hogy az Y generacid tagjainak legfiatalabb
képviseldi éppugy jelen vannak az adattdblaban, mint a legidésebbek, ezért ezen
generacio képviseldi harom kategoriaba is eshettek szolgalati évek szamat tekintve: 0-
5 év, 6-10 év, valamint 11-15 év szolgdlati idovel egyarant rendelkezhettek a
vizsgalatok idején. Az X generacio6 tagjai hasonldo megkozelités mentén szintén harom
kategoriat fedhettek le a szolgélati id6 szempontjabol: a 11-15 év, 16-20 év, illetve
legidsebb tagjaik esetében akar a 21 év vagy anndl hosszabb szolgalati id6 is
lehetséges. A baby-boomer generacié képviseldi viszont — a Z generacid tagjaihoz
hasonloan — csupan egyetlen savba eshettek: a 21 év vagy annal hosszabb ideje
szolgalatot teljesitokébe. Lathato tehat, hogy az atfedések miatt felmeriilt annak a
lehetdsége, hogy ezen elrendezés a post-hoc elemzések soran részletesebb és atfogdbb
képet ad a generacios valtozasokrol is. A szervezetben eltdltott id6 szerint kialakitott

besorolasokhoz tartoz6 atlag és szoras eredményeket a 23. tdblazat tartalmazza.
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0-5 éve hivatasos
allomanyba lévo

6-10 éve hivatasos
allomanyba lévo

11-15 éve hivatasos
allomanyba 1évé

16-20 éve hivatasos
allomanyba 1évé

21 éve vagy régebb
ota hivatasos
allomanyba 1évé

személyek személyek személyek személyek ook
M sd M sd M sd M sd M sd
0,9970 | 0,68507 | 1,0863 | 0,73045 | 1,1020 | 0,70366 | 1,1654 | 0,75582 [1,1437 | 0,76253
1,8641 | 0,73850 | 2,0000 | 0,79305 | 2,0309 | 0,77399 | 2,0989 | 0,80157 |2,1051 | 0,83473
1,8782 | 0,76838 | 2,0094 | 0,85243 | 2,0668 | 0,84832 | 2,2429 | 1,08847 |2,1976 | 0,93725
0,9589 | 0,77370 | 1,1069 | 0,85596 | 1,0657 | 0,78698 | 1,0856 | 0,76562 |1,0758 | 0,81443
1,8658 | 1,00723 | 2,0071 | 1,00770 | 1,9729 | 1,01243 | 2,0524 | 1,03152 |2,0342 | 0,99806
1,4892 | 0,91300 | 1,6762 | 1,00353 | 1,7439 | 1,10660 | 1,7619 | 1,05213 |1,7542 | 1,05469
1,8066 | 0,94134 | 1,9087 | 1,00086 | 1,9034 | 0,94634 | 1,9794 | 0,91472 |2,0116 | 0,97138
2,0574 | 1,08358 | 2,1536 | 1,14906 | 2,2206 | 1,10718 | 2,2429 | 1,08847 [2,3288 | 1,12286
1,7937 | 0,85095 | 1,9574 | 0,93502 | 1,8970 | 0,88446 | 1,9339 | 0,85400 |1,8870 | 0,89454
3,3528 | 0,79094 | 3,4853 | 0,77662 | 3,6265 | 0,80804 | 3,6370 | 0,79731 |[3,5246 | 0,80482
0,5731| 0,77796 | 0,7456 | 0,80284 | 0,6935 | 0,77176 | 0,7439 | 0,79094 (0,7436 | 0,79138
0,9197 | 0,74851 | 1,0770 | 0,77830 | 1,1424 | 0,78166 | 1,2175 | 0,83688 |1,2856 | 0,87140
1,2145| 0,99247 | 1,5009 | 1,07120 | 1,5489 | 1,06135 | 1,5640 | 1,05547 |1,5510 [ 1,07187
1,9944 | 0,87002 | 1,9738 | 0,82456 | 2,0959 | 0,86945 | 2,1576 | 0,88644 |2,0519 [ 0,84039
2,2348 | 1,04792 | 2,3101 | 1,08091 | 2,1879 | 1,00315 | 2,2659 | 1,06699 |2,1640 | 1,05798
2,5130 | 1,44608 | 2,6786 | 1,49710 | 2,4150 | 1,37076 | 2,5024 | 1,31171 [2,4796 | 1,35223
1,6814 | 0,79189 | 1,8433 | 0,87573 | 1,9264 | 0,90129 | 2,0051 | 0,92620 |2,0132 | 0,95340
9,3680 | 13,17503 (10,0857 | 13,66693 | 11,2486 | 15,18598 | 10,5421 | 15,82951 | 8,7506 | 12,28875
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23. tablazat — A szervezetben eltoltott idé alapjan kialakitott csoportok atlag és szoras értékei. Sajat szerkesztés




Az alhipotézis vizsgalata soran Kruskal-Wallis probat végeztem, post-hoc elemzésként
Mann-Whitney probéaval. Noha az alhipotézis a feltételezett motivator tényezdkre
koncentral, annak vizsgélatahoz értelemszertien sziikséges volt a feltételezett higiénés
tényezOk vizsgalata is. Miként az a 24. tablazatbdl is lathatd a feltételezett motivator
tényezok esetében Osszesen két skalan, a ,,Munkavégzésbol adodo szerepkonfliktusok™,
valamint a ,,Szervezeten beliil elfoglalt pozicio megitélése” skalan nem sziiletett
szignifikdns eredmény, am ugyanigy elmondhatd, hogy a feltételezett higiénés
tényezOk esetében is csupan két skalan ,,Munkaidé megitélése” és ,,Anyagi elismertség

megitélése” skaldkon nem sziiletett szignifikans eredmény.

Munkaterhelés szubjektiv megitélése 9,738 0,047*
Munkaterhelés komplex megitélése 20,501 0,000***
Effektiv munkaterhelés 27,117 0,000***
Munkavégzésbdl adodo szerepkonfliktusok 6,187 0,186
Munkahely kiilsé megitélése 9,423 0,049*
Munkavégzés etikai aspektusai 15,276 0,005**
Munkafeladathoz val6 hozzaallas 16,150 0,003**

Egyéni felelosség megitélése 17,339 0,002**

Szervezeten beliil elfoglalt pozicié megitélése 8,017 0,101
Motivacio 33,382 0,000***
Szervezet jellegébodl adodo terhelés 12,055 0,016*
Munkahelyi 1égkor szubjektiv megitélése 45,973 0,000***
Vezetés, iranyitas szubjektiv megitélése 25,604 0,000***
Munkahely komfortjanak megitélése 14,719 0,004**
Munkaidd megitélése 7,251 0,130
Anyagi elismertség megitélése 7,264 0,120

A szervezet elvarasainak megitélése 32,152 0,000***
Munkahelyi események 15,472 0,003**

24. tablazat — A szervezetben eltoltott idé alapjan késziilt Kruskal-Wallis préba eredményei a
vizsgalt RMSK skalak mentén (*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001). Sajat szerkesztés az

alkalmazott statisztikai eljaras eredményei alapjan
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A post-hoc elemzések soran a 0-5 éve a szervezetben szolgalatot teljesitd személyek
adatainak Osszevetése a naluk hosszabb ideje a szervezetben dolgozok értékeivel

szamos eredményt hozott (lasd 25-28. tablazatok).

Mar az alfejezet elején érdemesnek tartom kiemelésre, hogy az dsszevetések minden
esetben azt mutattdk, hogy a 0-5 éve a szervezetben dolgozo személyek — tehat a Z
generaci6, valamint az Y generdcido legifjabb tagjai — minden esetben (igy a
feltételezett motivator és higiénés skdlak esetében is) pozitivabban ¢lték meg
szervezeti tapasztalataikat, mint a naluk régebb ota a szervezetben dolgozéd személyek

— vagyis az id6sebb generaciok képviseloi.

A feltételezett motivator tényezOk esetében harom (,,Munkaterhelés komplex
megitéléese”, ,,Munkavégzes etikai aspektusai”, ,,Motivacio™), s a feltételezett higiénés
tényezOk esetében négy (,,Szervezet jellegebol adodo terheles”, ,,Munkahelyi légkor
szubjektiv megitélése”, ,Vezetés, iranyitas szubjektiv megitélése”, ,,A szervezet
elvarasainak megitélése’) olyan skéla is szerepel, amelyek minden mas csoporttal valo

Osszevetésben statisztikailag szignifikdns eredményt hoztak.
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Munkaterhelés szubjektiv megitélése 44980,50 -1,362 0,183
Munkaterhelés komplex megitélése 43715,50 -2,088 0,039*
Effektiv munkaterhelés 44607,50 -1,701 0,089
Munkavégzésb6l adodo szerepkonfliktusok 4341750 -2,001 0,043*
Munkahely kiilsé megitélése 43770,50 -2,117 0,036
Munkavégzés etikai aspektusai 43583,50 -2,525 0,012
Munkafeladathoz vald hozzaallas 45723,00 -1,241 0,215
Egyéni felelosség megitélése 4657450  -0,855 0,397

Szervezeten beliil elfoglalt pozicio 4349850 2191 0,026*

megitélése

Motivacio 43083,50 -2,369 0,016*
Szervezet jellegébdl adodo terhelés 41749,00 -2,780 0,005**
Munkahelyi 1égkor szubjektiv megitélése 41701,00 -2,885 0,004**
Vezetés, iranyitas szubjektiv megitélése 39779,00 -3,686 0,000***
Munkahely komfortjanak megitélése 48331,50 -0,078 0,935
Munkaidd megitélése 46720,00 -0,783 0,436
Anyagi elismertség megitélése 45420,50 -1,365 0,170

A szervezet elvarasainak megitélése 43046,00 -2,416 0,015*
Munkahelyi események 46931,00 -0,693 0,490

25. tablazat — A 0-5 éve szolgalatot teljesit6 személyek, valamint a 6-10 éve szolgalatot teljesité
személyek dsszevetésének eredményei (*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001). Sajat szerkesztés az
alkalmazott statisztikai eljaras eredményei alapjan
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Munkaterhelés szubjektiv megitélése 55975,00 -1,890 0,058
Munkaterhelés komplex megitélése 53345,50 -3,006 0,002**
Effektiv munkaterhelés 53922,50 -2,802 0,005**
Munkavégzésbdl adodo szerepkonfliktusok 55886,00 -1,885 0,057
Munkahely kiilsé megitélése 57431,00 -1,598 0,106
Munkavégzés etikai aspektusai 5444750 -3,038 0,002**
Munkafeladathoz vald hozzaallas 57402,00 -1,594 0,110
Egyéni felelosség megitélése 5613150 -2,036 0,041*

Szervezeten belill elfoglalt pozicid 5726000 -1619 0111

megitélése

Motivacio 4883350 -4,620 0,000***
Szervezet jellegébdl adodo terhelés 55107,00  -2,127 0,034*
Munkahelyi 1égkor szubjektiv megitélése 49248,00  -4,349 0,000***
Vezetés, iranyitas szubjektiv megitélése 49121,50 -4,433  0,000***
Munkahely komfortjdnak megitélése 56975,00 -1,717 0,090
Munkaidé megitélése 60501,50 -0,462 0,648
Anyagi elismertség megitélése 59940,00 -0,671 0,506

A szervezet elvarasainak megitélése 51479,50 -3,713  0,001***
Munkahelyi események 55457,00 -2,265 0,024*

26. tablazat — A 0-5 éve szolgalatot teljesité személyek, valamint a 11-15 éve szolgalatot teljesito
személyek osszevetésének eredményei (*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001). Sajat szerkesztés az
alkalmazott statisztikai eljaras eredményei alapjan
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Munkaterhelés szubjektiv megitélése 62981,00 -2,815 0,005**
Munkaterhelés komplex megitélése 60094,50 -3,919 0,000***
Effektiv munkaterhelés 60125,50 -3,912 0,000***
Munkavégzésbdl adodo szerepkonfliktusok 64142,50 -2,486 0,013*
Munkahely kiilsé megitélése 64340,50 -2,672 0,008**
Munkavégzés etikai aspektusai 62406,00 -3,672 0,000***
Munkafeladathoz vald hozzaallas 63117,00 -3,031 0,002**
Egyéni felelosség megitélése 64883,00 -2,461 0,013*

Szervezeten beliil elfoglalt pozici6 6506300 2,391 0,020*

megitélése

Motivacio 56746,00 -4,936 0,000***
Szervezet jellegébdl adodo terhelés 62209,50 -3,025 0,001***
Munkahelyi 1égkor szubjektiv megitélése 56376,50  -4,988 0,000***
Vezetés, iranyitas szubjektiv megitélése 57255,50 -4,720 0,000***
Munkahely komfortjdnak megitélése 64348,00 -2,608 0,009**
Munkaidé megitélése 7181550 -0,295 0,772
Anyagi elismertség megitélése 71802,00  -0,302 0,759

A szervezet elvarasainak megitélése 57160,00 -4.873 0,000***
Munkahelyi események 70368,50 -0,711 0,468

27. tablazat - A 0-5 éve szolgalatot teljesito személyek, valamint a 16-20 éve szolgalatot teljesité
személyek dsszevetésének eredményei (*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001). Sajat szerkesztés az
alkalmazott statisztikai eljaras eredményei alapjan
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Munkaterhelés szubjektiv megitélése 85405,50 -2,401 0,015*
Munkaterhelés komplex megitélése 80339,00 -3,865 0,000***
Effektiv munkaterhelés 78198,50 -4,.385 0,000***
Munkavégzésbdl adodo szerepkonfliktusok 87647,00 -1,881 0,062
Munkahely kiilsé megitélése 85445,00 -2,694 0,007**
Munkavégzés etikai aspektusai 83330,50 -3,600 0,000***
Munkafeladathoz vald hozzaallas 83250,00  -3,210 0,002**
Egyéni felelosség megitélése 82082,00  -3,470 0,001***

Szervezeten beliil elfoglalt pozicid 9197000  -1,060 0,287

megitélése

Motivacio 8332150 -3,125 0,002**
Szervezet jellegébdl adodo terhelés 82529,50  -3,103 0,002**
Munkahelyi 1égkor szubjektiv megitélése 71058,00  -6,005 0,000***
Vezetés, iranyitas szubjektiv megitélése 77179,50 -4546 0,000***
Munkahely komfortjdnak megitélése 91006,00 -1,289 0,194
Munkaidé megitélése 91742,00 -1,116 0,259
Anyagi elismertség megitélése 96142,50 -0,045 0,965

A szervezet elvarasainak megitélése 76882,50 -4 751 0,000%**
Munkahelyi események 94235,50 -0,511 0,611

28. tablazat - A 0-5 éve szolgalatot teljesité személyek, valamint a 21 éve vagy régebb 6ta
szolgalatot teljesité személyek dsszevetésének eredményei (*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001).
Sajat szerkesztés az alkalmazott statisztikai eljaras eredményei alapjan

A feltételezett motivator tényezok esetében a 0-5 éve szolgalatot teljesitd csoport
Osszevetése a tobbi csoporttal minden esetben legalabb egy szignifikdns eredményt
hozott (a feltételezett higiénés tényezdk esetében a ,,Munkaido megitélése”, valamint
az ,,Anyagi elismertség megitélése” skalakon nem sziiletett statisztikailag szignifikans
eredmény). Mindez arra utal, hogy a feltételezett motivator tényezOk esetében a
nagyobb valtozasok torténnek a szervezetbe bekeriilé és palyajuk elején allo
személyek, valamint azon személyek kozott, akik hosszabb id6t toltottek mar el a

szervezetben.

A 6-10 éve a szervezetben szolgalatot teljesitd allomany idésebbekkel valo
Osszevetése némileg valtozatosabb képet mutatott (lasd 29-31. tdblazatok), hiszen az
utdnunk kovetkezd allomanycsoporttal, vagyis a 11-15 éve szolgalatot teljesitd
személyekkel vald Osszevetésben pusztan harom — egy feltételezett motivator és két
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feltételezett higiénés tényezd — esetében, ,,Motivicio”, ,,Munkahely komfortianak

7

megitélése” és ,Anyagi elismertség megitélése® skaldk esetében sziiletett

statisztikailag ~ szignifikans kiilonbség, s ezek kozil a feltételezett higiénés
tényezOkhoz sorolt ,,Anyagi elismertség megitelése” skala eredménye azt mutatja,
hogy a 6-10 éve szolgalatot teljesitd allomany Osszességében rosszabbnak itéli meg

anyagi vonatkozasu elismertségét, mint a 11-15 éve szolgalatot ellatdé személyek.

Munkaterhelés szubjektiv megitélése 110444,00 -4,451 0,654
Munkaterhelés komplex megitélése 108806,50 -0,383 0,397
Effektiv munkaterhelés 10721350 -1,215 0,229
Munkavégzésbol adodo szerepkonfliktusok 110219,00 -0,392 0,695
Munkahely kiilsé megitélése 109471,00 -0,697 0,486
Munkavégzés etikai aspektusai 110131,00 -0,598 0,550
Munkafeladathoz valdé hozzaallas 111010,00 -0,323 0,749
Egyéni felelosség megitélése 106891,50 -1,304 0,188
Szervezeten belill elfoglalt pozicid megitélése 108916,00 -0,814 0,415
Motivacio 99938,00 -2,940 0,004**
Szervezet jellegébdl adodo terhelés 107356,50 -1,085 0,278
Munkahelyi légkor szubjektiv megitélése 105620,50 -1,544 0,118
Vezetés, iranyitas szubjektiv megitélése 108605,00 -0,824 0,411
Munkahely komfortjdnak megitélése 103130,50 -2,183 0,029*
Munkaidd megitélése 105973,00 -1,515 0,135
Anyagi elismertség megitélése 101678,50 -2,561 0,010*
A szervezet elvarasainak megitélése 106000,50 -1,516 0,130
Munkahelyi események 104612,50 -1,839 0,067

29. tablazat - A 6-10 éve szolgalatot teljesito személyek, valamint a 11-15 éve szolgalatot teljesité
személyek osszevetésének eredményei (*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001). Sajat szerkesztés az
alkalmazott statisztikai eljaras eredményei alapjan

27 Kiemelendd, hogy ezen skala a Kruskal-Wallis proba szerint nem mutat szignifikdns eltérést
(H=7,264; p=0,120), mindazonaltal a szakirodalmak és korabbi kutatasok alapjan érdemes figyelmet
szentelni ezen skalan lathato kiilonbségnek is.
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Ezutobbi eredmény kapcsan vélhetden szerepet jatszik az is, hogy a 6-10 éve szolgald
alloméanykategoria tagjai tobbségében az Onallosag uUtjan jarva, am csaladalapitast
megeléz6 életszakaszban vannak magéanéleti vonatkozasukat tekintve, amely
elengedhetetleniil maga utan vonja a gazdasagi kérdésekkel valo aktiv foglalkozast is.
Ugyanakkor meg kell jegyezniink azt is, hogy Bajnok és Bankuti (2023) a kilépd
interjuk elemzésében azt talaltdk, hogy a szervezetet dontéen a 10 éve vagy annal
régebb ota szolgdlé személyek hagyjak el, s nem zarhat6 ki annak lehetdsége sem,
hogy a kordbban megjelend anyagi javadalmazéssal valo elégedetlenség a 6-10 éve
szolgéalatot teljesité allomanykategéria esetében (amely eredmény megjelenik még a
21 éve vagy régebb Ota szolgélatot teljesitd személyekkel Osszevetésben is lasd 28.
tablazat) ezen tendencidhoz hozzajarulhat, akarcsak a ,,Munkaidd megitélése”?® skala
negativabb megitélése a legaldbb 21 éve szolgalé allomanykategoriaval valod
osszevetésben (U=160571,00 Z=-2,423; p=0,016 — lasd 28. tiblazat). Erdemes azt is
megjegyeznlink, hogy a feltételezett higiénés tényezOk vonatkozasaban olvashatd ki
ezen alloméanycsoport alacsonyabb megelégedettsége, am a feltételezett motivacios
tényezOk vonatkozasdban minden esetben pozitivabb képet mutatnak az idésebb
generaciokhoz mérten azon skalakon, ahol statisztikailag szignifikans eltérések

mutatkoznak.

28 Amely skala ugyanakkor a Kruskal-Wallis proba szerint nem mutat szignifikans eltérést (H=7,251;
p=0,130)
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Munkaterhelés szubjektiv megitélése 123614,50 -1,763 0,078
Munkaterhelés komplex megitélése 122013,50 -2,137 0,030*
Effektiv munkaterhelés 119803,50 -2,597 0,009**
Munkavégzésbdl adodo szerepkonfliktusok 130651,00 -0,278 0,792
Munkahely kiilsé megitélése 129451,50 -0,605 0,545
Munkavégzés etikai aspektusai 126812,00 -1,289 0,197
Munkafeladathoz vald hozzaallas 122790,00 -2,006  0,045*
Egyéni felelosség megitélése 123863,50 -1,770 0,077
rSIlzeegri\;e(?lzéesteen beliil elfoglalt pozicio 13220100  -0,021 0,984
Motivacio 117232,50 -3,097 0,002**
Szervezet jellegébdl adodo terhelés 131126,00 -0,157 0,873
Munkahelyi 1égkor szubjektiv megitélése 119796,50 -2,599  0,010*
Vezetés, iranyitas szubjektiv megitélése 126854,50 -1,069 0,287
Munkahely komfortjdnak megitélése 116303,00 -3,329 0,001***
Munkaidé megitélése 129064,00 -0,676 0,495
Anyagi elismertség megitélése 125142,00 -1,508 0,138
A szervezet elvarasainak megitélése 118300,50 -2,932 0,004**
Munkahelyi események 131887,00 -0,043 0,968

30. tablazat- A 6-10 éve szolgalatot teljesité személyek, valamint a 16-20 éve szolgalatot teljesito
személyek dsszevetésének eredményei (*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001). Sajat szerkesztés az
alkalmazott statisztikai eljaras eredményei alapjan
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Munkaterhelés szubjektiv megitélése 167627,00 -1,174 0,238
Munkaterhelés komplex megitélése 162498,00 -2,089 0,037*
Effektiv munkaterhelés 155907,50 -3,180 0,001***
Munkavégzésbdl adodo szerepkonfliktusok 171924,00 -0,429 0,672
Munkahely kiilsé megitélése 172017,00 -0,527 0,592
Munkavégzés etikai aspektusai 169029,50 -1,144 0,253
Munkafeladathoz vald hozzaallas 161679,00 -2,258 0,026*
Egyéni felel6sség megitélése 156936,50 -3,033 0,002**
rSIlzeegri\glzées‘c:n beliil elfoglalt pozicio 16581300 -1549 0115
Motivacio 169719,00 -0,864 0,392
Szervezet jellegébdl adodo terhelés 174189,50 -0,086 0,930
Munkahelyi 1égkor szubjektiv megitélése 151134,00 -3,938 0,000***
Vezetés, iranyitas szubjektiv megitélése 169977,00 -0,786 0,432
Munkahely komfortjdnak megitélése 164703,00 -1,728 0,087
Munkaidé megitélése 160571,00 -2,423 0,016*
Anyagi elismertség megitélése 163176,00 -2,008 0,046*
A szervezet elvarasainak megitélése 158253,00 -2,817 0,006**
Munkahelyi események 166091,50 -1,509 0,134

31. tablazat- A 6-10 éve szolgalatot teljesité személyek, valamint a 21 éve vagy régebb ota
szolgalatot teljesité személyek dsszevetésének eredményei (*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001).
Sajat szerkesztés az alkalmazott statisztikai eljaras eredményei alapjan

A 11-15 éve a szervezetben 1évok eredményeinek Gsszevetése a kovetkezd két idésebb
allomanycsoporttal (lasd 32-33. tablazatok) csekély szamban mutatott statisztikailag
szignifikdns eredményt, s érdemes kiemelniink, hogy a 16-20 éve szolgalatot teljesitd
allomanykategoriaval vald Osszevetés tekintetében egyediil a feltételezett higiénés
tényez6khoz ~Munkahelyi
statisztikailag szignifikans kiilonbség (U=156308,50; Z-2,102; p=0,036), s az is azt

sorolt események” vonatkozdsdban mutathato ki

mutatja, hogy ezen skalat a 16-20 éve szolgalo allomany pozitivabban értékeli, mint a

11-15 éve szolgalatot teljesitok csoportja.
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Munkaterhelés szubjektiv megitélése 160251,50 -1,401 0,164
Munkaterhelés komplex megitélése 160487,50 -1,405 0,160
Effektiv munkaterhelés 160282,00 -1,441 0,154
Munkavégzésbdl adodo szerepkonfliktusok 163789,00 -0,774 0,449
Munkahely kiilsé megitélése 160585,00 -1,422 0,158
Munkavégzés etikai aspektusai 165015,00 -0,692 0,489
Munkafeladathoz vald hozzaallas 158169,50 -1,837 0,062
Egyéni felelosség megitélése 165901,50 -0,462 0,648
Szervezeten beliil elfoglalt pozicié megitélése 163009,00 -0,967 0,340
Motivacio 168200,50 -0,010 0,993
Szervezet jellegébdl adodo terhelés 160024,50 -1,289 0,193
Munkahelyi 1égkor szubjektiv megitélése 161497,50 -1,175 0,245
Vezetés, irdnyitas szubjektiv megitélése 167350,50 -0,205 0,837
Munkahely komfortjanak megitélése 161725,50 -1,190 0,237
Munkaidé megitélése 163168,50 -0,942 0,350
Anyagi elismertség megitélése 160571,50 -1,412 0,158
A szervezet elvarasainak megitélése 159955,50 -1,509 0,133
Munkahelyi események 156308,50 -2,102 0,040*

32. tablazat— A 11-15 éve szolgalatot teljesité személyek, valamint a 16-20 éve szolgalatot
teljesitéo személyek osszevetésének eredményei (*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001). Sajat

szerkesztés az alkalmazott statisztikai eljaras eredményei alapjan

Ezzel szemben a 21 éve vagy hosszabb ideje szolgalatot ellatdo allomannyal vald
Osszevetésben (lasd 34. tdblazat) 6t skéla esetében lathatd statisztikailag szignifikdns
kiilonbség, s ebbdl harom a feltételezett motivacios tényezOkhoz tartozik (,,Effektiv
U=208054,00; Z=-2,109; p=0,036; ,Munkafeladathoz valo
hozzaallas” U=208133,00; Z=-2,128; p=0,035 és ,,Motivacio” U=205906,50; Z=-

munkaterhelés”

2,387; p=0,018). Meg kell jegyezniink azonban, hogy az eredmények alapjan a
,»Motivacio” skala esetében ezuttal egy negativ iranyu elmozdulas lathaté a 21 éve
vagy annal hosszabb ideje szolgalatot teljesitd személyekhez képest, valamint a 16-20
éve szolgalatot teljesitd személyekkel vald Osszevetéshez hasonlatosan a feltételezett
higiénés tényezO0khoz sorolt ,,Munkahelyi események’ vonatkozasaban is negativabb a
11-15 éve szolgalatot teljesitbk megélése, mint a szervezetben dolgozo legiddsebb

allomanytagok vonatkozasiaban. Ezen eltérések kapcsan felmeriilhet, hogy a
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~Munkahelyi események” skala vonatkozdsdban nem annyira a 11-15 éve szolgdld
alloméany negativ megélése jatszik szerepet, sokkal inkabb a legalabb 21 éve a palyan

l1év személyek pozitiv szervezethez vald hozzaallasa.

Munkaterhelés szubjektiv megitélése 217226,50 -0,749 0,457
Munkaterhelés komplex megitélése 214064,00 -1,265 0,213
Effektiv munkaterhelés 208054,00 -2,109 0,036*
Munkavégzésbol adodo szerepkonfliktusok 22232350 -0,012 0,990
Munkahely kiilsé megitélése 213299,00 -1,405 0,157
Munkavégzés etikai aspektusai 219904,00 -0,505 0,614
Munkafeladathoz valé hozzaallas 208133,00 -2,128 0,035*
Egyéni felel6sség megitélése 210185,50 -1,822 0,069
ISr.lzeegri\‘iglzéesteen beliil elfoglalt pozicid 217528.00 -0.784 0424
Motivacio 205906,50 -2,378 0,018*
Szervezet jellegébdl adodo terhelés 212653,00 -1,278 0,201
Munkahelyi [égkor szubjektiv megitélése 20411550 -2,570 0,010*
Vezetés, iranyitas szubjektiv megitélése 222669,50 -0,060 0,952
Munkahely komfortjdnak megitélése 217656,00 -0,763 0,445
Munkaidé megitélése 216803,00 -0,888 0,364
Anyagi elismertség megitélése 216375,50 -0,958 0,334
A szervezet elvarasainak megitélése 213302,50 -1,384 0,159
Munkahelyi események 195625,50 -3,878 0,000***

33. tablazat— A 11-15 éve szolgalatot teljesitd személyek, valamint a 21 éve vagy régebb ota
szolgalatot teljesit6é személyek dsszevetésének eredményei (*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001).
Sajat szerkesztés az alkalmazott statisztikai eljaras eredményei alapjan
A 16-20 éve a szervezetben 1évok eredményeinek Osszevetése a 21 éve vagy annal
hosszabb ideje szolgalatot teljesitd személyekkel (lasd 34. tablazat) ugyancsak csekély
szamban, két esetben (egy feltételezett motivator és egy feltételezett higiénés tényezd
vonatkozasaban) mutatott statisztikailag szignifikans kiilonbséget, a ,,Motivaicio™
(U=241065,00 Z=-2,622; p=0,008) és a ,Munkahely komfortianak megitélése”
(U=245581,00; Z=-2,143; p=0,033) skalakon, s mindkét esetben a legalabb a 21 éve a

szervezetben dolgozo6 személyek pozitivabb megélése valt kimutathatova.
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Munkaterhelés szubjektiv megitélése
Munkaterhelés komplex megitélése
Effektiv munkaterhelés

Munkavégzésbdl adodo szerepkonfliktusok
Munkahely kiilsé megitélése

Munkavégzés etikai aspektusai
Munkafeladathoz val6 hozzaallas

Egyéni felelosség megitélése

Szervezeten beliil elfoglalt pozicié megitélése
Motivacio

Szervezet jellegébdl adodo terhelés
Munkahelyi légkor szubjektiv megitélése
Vezetés, irdnyitas szubjektiv megitélése
Munkahely komfortjanak megitélése
Munkaidd megitélése

Anyagi elismertség megitélése

A szervezet elvarasainak megitélése

Munkahelyi események

256242,50
261860,00
257532,00
256333,00
261877,50
261076,50
260727,00

251355,50

248836,50
241065,00
260779,50
251509,00
260222,50
245581,00
247840,50
259062,50
261292,00
248882,00

-0,679
-0,106
-0,647
-0,758
-0,106
-0,229
-0,251

-1,428

-1,741
-2,622
-0,059
-1,361
-0,311
-2,143
-1,870
-0,463
-0,178
-1,691

Sajat szerkesztés az alkalmazott statisztikai eljaras eredményei alapjan
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0,498
0,910
0,517
0,449
0,912
0,819
0,805

0,154

0,086
0,008**
0,956
0,174
0,761
0,033*
0,061
0,646
0,863
0,090

34. tablazat— A 16-20 éve szolgalatot teljesité személyek, valamint a 21 éve vagy régebb 6ta
szolgalatot teljesit6é személyek dsszevetésének eredményei (*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001).



5.3.1. Megbeszélés

Mindezek alapjan lathat6, hogy az alhipotézis 6nmagéaban igazolast nyert, elvégre a
szervezetben rovidebb iddt eltdltdtt személyek a feltételezett motivator tényezdok
mentén Osszességében pozitivabb képet mutattak a szervezetben hosszabb ideje

szolgélatot teljesitd allomanycsoportokhoz képest.

Bar a Kruskal-Wallis proba szerint a ,,Szervezeten beliil elfoglalt pozicio megitélése”
skéla nem szignifikans (H=8,017; p=0,101) ezen vizsgalati egység esetében, mégis
érdemes megjegyezniink, hogy a generaciok Osszevetése mentén a baby-boomer és a
Z generacid eredményei kapcsan éppen ezen skila mentén volt statisztikailag
szignifikans kiilonbség kimutathatd, ezzel szemben jelenleg ez az sszevetés a 0-5 éve
szolgalatat teljesitd allomany, valamint a legaldbb 21 éve szolgald allomany esetében
ezen skala mentén nem eredményezett statisztikailag szignifikans kiilonbséget a post-
hoc elemzések soran sem, ellenben a 0-5 éve, illetve 6-10 éve, valamint 16-20 éve
szolgalatot teljesitd allomany vonatkozasdban igen. Ez az eredmény ismételten
felhivja a figyelmet arra, hogy az egyes generaciok esetében a generacios hatiron

mozg6 személyekre kiilonds figyelmet érdemes forditani.
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5.4. Az elso hipotézis eredményeinek osszefoglalasa

Az els6 hipotézis, valamint a hozzatartoz6 alhipotézisek arra irdnyultak, hogy feltarjak
generaciés vonatkozasban, valamint az 1d6 eldrehaladtaval kimutathatok-e
kiilonbségek az RMSK skaldinak tiikrében. Kijelenthetjiik, hogy a kutatds ezen
szandéka sikeresen zarult, hiszen fontos kiilonbségek valtak feltarhatova az elemzések

soran.

A szigorian a szakirodalmak alapjan meghatarozott generacios kategoridk esetében
lathatova valt, hogy 0sszességében az X generacio képviseldi azok, akik a szervezeten
beliill a legkevésbé pozitiv megélést mutatjadk, amely eredményt alatdmaszt a
szervezetben eltoltott id6 figyelembevételével késziilt elemzések?®, amelyek sokkal
inkdbb megmutatjak, hogy a 11 év felett szolgalatot teljesitd, iddsebb allomanyhoz
képest a fiatalabb, azaz az Y és Z generdcidhoz tartozd személyek Osszességében
pozitivabb megélést mutatnak a szervezetben a vizsgalt skaldk mentén, mint az
iddsebbek, s kiilondsen igaz ez a feltételezett motivator skaldk esetében, amelyek mind
a vizsgalati minta keresztmetszeti, mind a hosszmetszeti elrendezés vonatkozasaban

érzékenyebben reagéltak a valtozasokra, illetve kiilonbségekre.

Mindezek mellett lathatova valt az is, hogy a szervezet vonatkozdsaban egy szenzitiv
idészak azonositdsa is megtortént — a vizsgalat szandékatol fliggetleniil —, a 2015-0s
évet kovetd idoszak vonatkozdsaban, amely jelentds befolyassal lehetett az dllomany

¢letére, szervezettel megélt kapcsolatara — a motivatorokkal, valamint a higiénés

tényezOkkel kapcsolatos elégedettségére is.

Nem zérhatd ki annak lehetdsége, hogy ezen szenzitiv iddszak, amelyet az j Hszt.
bevezetése, valamint a migracios valsag fémjelzett egyfajta bizonytalansagot sziilt a
hivatasos allomanyban, amely bizonytalansdgra az X generdcié tagjai reagalnak a
legszenzitivebben, elvégre a szakirodalmak alapjan ezen generacid kozos alapélménye
a bizonytalansag, amelyre az 1j lehetdségek felkutatasa a tipikus generacios reakcio, s
ez potencidlisan magdban hordozza annak lehet6ségét, hogy a munkahelyvaltas
lehetdsége is allando témaként jelenik meg esetiikben, amely ha tartds beszéd targya,

ugy tovabb csokkentheti a szervezet iranti lojalitast €s pozitiv megélést.

29 Amelyek alapjan az X generacio tagjaia 11-15 éve szolgélatot teljesitd dllomanykategoriaésa21 éve
a szervezetben szolgald személyek 1ényegesen szélesebb skaldjan mozognak
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A szigoriian a generacios elrendezésben zajlott vizsgalati elem soran a Z generaciorol
meglehetdsen kevés konkrét informaciot nyertiink, am tudhato, hogy képviseldik igen
kis elemszammal keriiltek be a mintdba, s egy, legfeljebb két mérési pontrol
kaphattunk eredményt télikk. Igy a roluk kialakult kép az alhipotézisek révén
arnyalodhat, s ezek alapjan lathato, hogy a feltételezett motivator tényezok esetiikben
Osszességében pozitivabb képet mutatnak, bar nem elhanyagolhatdo, hogy a
feltételezett higiénés skalak kapcsan annak ellenére, hogy a generaciokkal foglalkozo
irodalmak szerint j6l motivalhatok anyagi vonatkozasban, mégsem jelent meg
szignifikdns kiilonbség a szervezetben meglévd idOsebbekkel valo Osszevetésben e
skéala tekintetében, de a munkaidére vagy a kényelemre vonatkozo skalak
vonatkozéasaban sem. Ugyanakkor a légkorrel, elvarasokkal és vezetési stilussal valod
szubjektiv elégedettségiik a mintdban magasabbnak mutatkozik, amely alatdmasztja

azon szakirodalmi leirdsokat, hogy a Z generacié szamara fontos a j6 munkaltatoi kép.

Az Y generacio érzelmi vonatkozasban egyfajta kozépallast mutat az X és baby-
boomer generdcid kozott, azonban az alhipotézisek révén feltétleniili meg kell
emlitentlink, hogy az egyik legszinesebb generacio jelen pillanatban az 'Y, hiszen tagjai
a szervezetben igen elszortan vannak jelen a palyakezd6tdl, a tapasztalt renddrig — s
igy maganéletre vonatkozo életszakaszaik vonatkozasaban is — s ennek okén érthetd

moddon ezen generacié esetében a legkevésbé tiinik egységesnek a kialakult kép.

A baby-boomer generdcié tagjai a szervezetr0l Osszességében pozitiv, bar a
legfiatalabbakhoz mérten szamos ponton eltérd képet mutatnak, amelynek oka

feltehetden a mar tobbszor is emlitett életszakaszbol adodo eltérés.
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5.5. A szakteriiletek vonatkozasaban feltart kiilonbségek

A kutatds masodik hipotézise, valamint a hozz4 tartozo alhipotézisek vizsgalata arra
irdnyult, hogy az egyes szakteriiletek vonatkozasdban felmérje, vannak-e kimutathat6
kiilonbségek a blinligyi, rendészeti €s szakszolgalati szakteriiletek vonatkozasaban (az
egyes szakteriiletek atlag és szords értékeit a vizsgalt RMSK skaldk mentén 35.
tablazat). Mivel a kialakitott hipotézis €s a hozzd kapcsolodo alhipotézisek szoros
kapcsolatban allnak, igy nem igényeltek kiilon-kiilon ©nalld és eltérd statisztikai
elemzéseket, ennek okan a kutatas elsd fazisanak masodik részét egyetlen egységkeént

mutatom be.
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Biiniigy Rendészet Szakszolgalat
B o s I N VR

Munkaterhelés szubjektiv megitélése 1,1197 | 0,72318 [ 1,1306| 0,74611 |0,9157| 0,66007
5 Munkaterhelés komplex megitélése 2,0548 | 0,77479 |2,0635| 0,81648 |1,8244| 0,66036
~§ Effektiv munkaterhelés 2,1477 | 0,89190 | 2,2174| 1,10968 |1,9900( 0,81859
° o Munkavégzésbol adodo szerepkonfliktusok 1,0757 | 0,76911 [1,0818| 0,81668 |0,8662| 0,65255
E °:’> Munkahely kiilsé megitélése 1,9287 | 0,96976 |2,0452| 1,03039 |1,7479| 0,82819
E £ | Munkavégzés etikai aspektusai 1,7077 | 1,02996 | 1,7371| 1,06226 |1,4622| 0,83148
?‘3 [ Munkafeladathoz valo hozzaallas 2,0065 | 0,95148 [1,9430| 0,96544 |1,7535| 0,80073
% Egyéni felelosség megitélése 2,2950 | 1,12335 |2,2174| 1,10968 |2,2458| 1,15347
= Szervezeten beliil elfoglalt pozicid megitélése 1,8804 | 0,83547 |1,9227| 0,90864 |1,6881| 0,69889

Motivaciod 3,3592 | 0,77317 |3,6061| 0,79876 |3,5364| 0,85458
2 Szervezet jellegébdl adodo terhelés 0,7048 | 0,74949 |0,7426| 0,80507 |0,3982| 0,61698
S Munkahelyi 1égkor szubjektiv megitélése 1,1763 | 0,77827 |1,1899| 0,84662 |0,9362| 0,68551
E‘J o Vezetés, iranyitas szubjektiv megitélése 1,5009 | 1,03068 |[1,5450| 1,07897 |1,1195| 0,84001
£ i Munkahely komfortjanak megitélése 2,0387 | 0,79031 |2,0940| 0,88414 |1,7875| 0,68735
§ £ | Munkaid6 megitélése 2,2340 | 1,03928 | 2,2434| 1,05394 |1,8193| 1,02352
g = Anyagi elismertség megitélése 2,3209 | 1,29404 |2,5871| 1,40454 |2,0462| 1,18963
= A szervezet elvarasainak megitélése 2,0000 | 0,92675 |1,9355| 0,92018 |1,6840| 0,74036
= Munkahelyi események 10,4089| 12,26667 | 9,8706 | 14,63499 | 9,0168 | 13,28436

35. tablazat — Az egyes szakteriiletek atlag és szoras értékei a vizsgalt skalak mentén a minta Keresztmetszeti elrendezésében. Sajat szerkesztés
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A vizsgalt sordn a minta keresztmetszeti elrendezését vettem alapul, s Kruskal-Wallis
probat végeztem (az eredményeket a 36. tdblazat mutatja be), post-hoc elemzésként

Mann-Whitney probaval.

Lathat6, hogy minddsszesen harom, a feltételezett motivator tényezdkhoz tartozo
skalan (,,Effektiv munkaterhelés”, ,,Egyéni felelosség megitélése”, €s ,,Szervezeten
beliil elfoglalt pozicio megitélése”) nem volt statisztikailag szignifikdns eredmény

kimutathato.

Ezen eredmény arra utal, hogy a szakteriiletek kozott valoban megfigyelhetok
bizonyos kiilonbségek mind a feltételezett motivatorok, mind a feltételezett higiénés
tényezOk vonatkozasaban, azonban arra, hogy ezek miként is alakulnak csupan a post-

hoc elemzések révén kaphatunk vélaszt.
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Munkaterhelés szubjektiv megitélése 9,115 0,010*
Munkaterhelés komplex megitélése 8,225 0,016*
Effektiv munkaterhelés 3,165 0,206
Munkavégzésbdl adodo szerepkonfliktusok 6,521 0,036*
Munkahely kiilsé megitélése 11,903 0,003**
Munkavégzés etikai aspektusai 7,432 0,023*
Munkafeladathoz val6 hozzaallas 7,203 0,027*
Egyéni felelosség megitélése 2,621 0,270
Szervezeten beliil elfoglalt pozicié megitélése 5315 0,070
Motivacio 47,006 0,000***
Szervezet jellegébdl adddo terhelés 21,492 0,000***
Munkahelyi 1égkor szubjektiv megitélése 10,263 0,006**
Vezetés, iranyitas szubjektiv megitélése 17,531 0,000***
Munkahely komfortjanak megitélése 12,747 0,001***
Munkaidé megitélése 23,892 0,000*%**
Anyagi elismertség megitélése 28,560 0,000***
A szervezet elvarasainak megitélése 10,490 0,006**
Munkahelyi események 11,563 0,003**

36. tablazat — A Kruskal-Wallis préba eredményei a szakteriiletek vonatkozasaban (*p<0,05;
**p<0,01; ***p<0,001). Sajat szerkesztés az alkalmazott statisztikai eljaras eredményei alapjan
A post-hoc elemzések soran az egyes szakteriiletek eredményeinek 0sszevetése tortént

meg, igy azok egymadssal valo viszonylatait tekintve is érdekes képet alkothatunk a

szervezetben megélt élményeik vonatkozasaban.

A 37. tablazatban kerliltek Osszefoglalasra a biliniigyi szakteriilet és a rendészeti
szakteriilet Gsszevetésébdl szarmazd eredmények. Miként az lathaté Osszesen négy

skéalan mutatkozott statisztikailag szignifikéns eltérés.

A rendészeti szakteriilet dolgozoi a feltételezett motivator tényezdk kozil a
~Munkahely kiilso megitelése” (U=519531,00; Z=-2,215; p=0,027), valamint a
»Motivacio” (U=447368,50; Z=-6,874; p=0,000) skaldkon szignifikdnsan rosszabb
eredményt mutattak, mint a blinligyi szakteriilet munkatarsai. Vagyis a feltételezett

motivator tényezok vonatkozdsadban ezen két vizsgalt szakteriilet esetében aranylag

csekély szamu eltérés mutathato ki.
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Munkaterhelés szubjektiv megitélése 547545,00 -0,239 0,809
Munkaterhelés komplex megitélése 548939,50 -0,239 0,812
Effektiv munkaterhelés 532429,00 -1,321 0,186
Munkavégzésbdl adodo szerepkonfliktusok ~ 545734,00  -0,284 0,777
Munkabhely kiilsé megitélése 519531,00 -2,215 0,027*
Munkavégzés etikai aspektusai 54829250 -0,319 0,750
Munkafeladathoz vald hozzaallas 524703,00 -1,854 0,063
Egyéni felel6sség megitélése 52809450 -1,618 0,103
ISnzeeglri\;leéesteen beliil elfoglalt pozicio 549278.00  -0,217 0,825
Motivacio 447368,50 -6,874 0,000***
Szervezet jellegébdl adodo terhelés 537950,50 -0,769 0,451
Munkahelyi 1égkor szubjektiv megitélése 543597,50 -0,534 0,601
Vezetés, iranyitas szubjektiv megitélése 544897,00 -0,468 0,643
Munkahely komfortjdnak megitélése 544456,50 -0,533 0,595
Munkaid6 megitélése 552100,50 -0,032 0,976
Anyagi elismertség megitélése 495738 -3,780  0,000***
A szervezet elvarasainak megitélése 527818,50 -1,637 0,101
Munkahelyi események 506381,50 -2,986 0,003**

37. tablazat — A biiniigyi és a rendészeti szakteriilet 6sszevetésének eredményei (*p<0,05; **p<
0,01; ***p<0,001). Sajat szerkesztés az alkalmazott statisztikai eljaras eredményei alapjan
A feltételezett higiénés tényezOk vonatkozasdban ugyancsak két skala esetében lathatod
statisztikailag szignifikéns kiilonbség. Az eredmények alapjan a rendészeti szakteriilet
rosszabbnak itéli meg az ,,Anyagi elismertség megitélése” skalat (U=495738,00; Z=-
3,780; p=0,000), &m a ,,Munkahelyi események” skala megitélése pozitivabb esetiikben
a bliniigyi szakteriilethez viszonyitva (U=506381,50; Z=-2,986; p=0,003).

A rendészeti szakteriilet és a szakszolgalati szakteriilet 0sszevetésének eredményeképp
a vizsgalt 18 RMSK skala koziil 13 esetben (6 feltételezett motivator tényezo és 7
feltételezett higiénés tényez0 kapcsdn) mutathatd ki statisztikailag szignifikans
kiilonbség (lasd 38. tablazat), ezek koziil egy a feltételezett motivatorokhoz tartozo
skéla, a ,,Szervezeten beliil elfoglalt pozicio megitélése” (U=102663,00; Z=-2,287;
p=0,019) ugyanakkor csupan a post-hoc elemzésben mutatott szignifikans eltérést, a
Kruskal-Wallis probaban nem (H=5,315; p=0,070).
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Mindenképpen hangstlyoznunk érdemes, hogy a vizsgélat eredménye szerint a
szakszolgalati szakteriilet minden esetben pozitivabb eredményeket mutatott a 13
skala mentén, mint a rendészeti szakterlilet — vagyis ez alapjan feltételezhetjiik, hogy
a szakszolgalati szakteriilet hivatdsos allomanyanak tagjai a rendészeti szakteriileten
dolgozé kollégaikhoz képest Osszességében pozitivabban ¢lik meg a szervezetben

mind a motivatorokkal, mind a higiénés tényezdkkel kapcsolatos elégedettségiiket.

Munkaterhelés szubjektiv megitélése 97908,50 -2,928 0,002**
Munkaterhelés komplex megitélése 99486,00 -2,775 0,005**
Eftektiv munkaterhelés 110712,00 -1,018 0,307
ggﬁ)i:iggﬁfggiﬁdédé 10048550  -2,460 0,014*
Munkahely kiilsé megitélése 99275,00 -2,872 0,006**
Munkavégzés etikai aspektusai 10195150 -2,720 0,006**
Munkafeladathoz val6 hozzaallas 106543,00 -1,699 0,093
Egyéni felelosség megitélése 115582,50 -0,258 0,802
rSnzet;ri\;leéesteen beliil elfoglalt pozicio 10266300 -2.287 0,019*
Motivacio 112463,00 -0,727 0,470
Szervezet jellegébdl adodo terhelés 87703,00 -4571 0,000***
Munkahelyi 1égkor szubjektiv megitélése 97672,50 -3,037 0,002**
Vezetés, iranyitas szubjektiv megitélése 90475,00 -4,175 0,000***
Munkahely komfortjdnak megitélése 94667,50 -3,535 0,000***
Munkaidd megitélése 8644250  -4,847 0,000***
Anyagi elismertség megitélése 91032,50 -4,158 0,000***
A szervezet elvardsainak megitélése 100962,50 -2,569 0,011*
Munkahelyi események 108959,00 -1,303 0,190

38. tablazat— A rendészeti és a szakszolgalati szakteriilet 6sszevetésének eredményei (*p<0,05;

**p<0,01; ***p<0,001). Sajat szerkesztés az alkalmazott statisztikai eljaras eredményei alapjan

Szintén szdmos esetben kaptam statisztikailag szignifikans eredményt a blinligyi

szakteriilet és a szakszolgalati szakteriilet 0sszevetésekor (lasd 39. tablazat).

Osszesen 7 feltételezett motivator tényezé (ideértve a ,,Szervezeten beliil elfoglalt
pozicio megitélése” skalat), valamint 8 feltételezett higiénés tényezd esetében

mutathaté ki statisztikailag szignifikéns kiilonbség, azonban minddsszesen egyetlen, a
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feltételezett motivator tényezOk kozé sorolt skéla (,,Motivacio” U=28729,00; Z=-
2,394; p=0,017) esetében igaz az, hogy a szakszolgalati szakteriilet hivatdsos
alloméanyu tagjai negativabban élnek meg, mint a biliniigyi szakteriilet allomanya.
Minden mas esetben azt az eredményt kaptam, hogy a szakszolgalati szakteriilet ezen
elrendezés szerint is Osszességében pozitivabban ¢li meg a szervezet altal kinalt,
RMSK skéldkon mért motivator és higiénés tényezOket, mint a blinligyi szaktertilet

alloménya.

Munkaterhelés szubjektiv megitélése 2787950 -2,826 0,006**
Munkaterhelés komplex megitélése 27807,00 -2,863 0,004**
Effektiv munkaterhelés 30211,00 -1,629 0,105
Munkavégzésbdl adodo szerepkonfliktusok  28046,00 -2,557 0,010*
Munkahely kiilsé megitélése 30238,00 -1,660 0,095
Munkavégzés etikai aspektusai 29228,00 -2,454 0,014*
Munkafeladathoz vald hozzaallas 28526,00 -2,526 0,012*
Egyéni felelosség megitélése 32380,50 -0,517 0,609
rSIlzeegri\;g:lzéest:n beliil elfoglalt pozicio 2028150 -2114 0,035
Motivacio 28729,00 -2,394 0,017*
Szervezet jellegébdl adodo terhelés 2522250 -4,170 0,000***
Munkahelyi 1égkor szubjektiv megitélése 2704350 -3,257 0,002**
Vezetés, iranyitas szubjektiv megitélése 2612150 -3,733 0,000***
Munkahely komfortjdnak megitélése 27168,00 -3,198 0,001***
Munkaidé megitélése 24525,00 -4,582 0,000***
Anyagi elismertség megitélése 29175,00 -2,212 0,031*
A szervezet elvarasainak megitélése 2708550 -3,261 0,002**
Munkahelyi események 28339,50 -2,576 0,010*

39. tablazat — A biiniigyi és a szakszolgalati szakteriilet 6sszevetésének eredményei (*p<0,05;

**p<0,01; ***p<0,001). Sajat szerkesztés az alkalmazott statisztikai eljaras eredményei alapjan
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5.5.1. Megbeszélés

Egyértelmiien megéllapithatd, hogy mind az RMSK feltételezett motivator tényezoi,
mind feltételezett higiénés tényezdi kiilonbségeket mutatnak az egyes szakteriiletekre
nézve, noha csupan egyetlen olyan skala van, amely a szakteriiletekre vonatkozo
mindharom Osszevetésben eredményt mutatott — ,,Anyagi elismertség megitélése”. Ez
utobbi feltételezett higiénés tényezd kapcsan érdemes megjegyezniink, hogy a
vizsgalati mintdban egyértelmiien a rendészeti szakteriilet allomény a legkevésbé
elégedett eme higiénés tényezdvel, mig a szakszolgélati szakteriilet allomanya a

leginkéabb elégedett.

Az , Effektiv munkaterhelés™ ¢€s ,,Egyéni felelosséeg megitélése” feltételezett motivator

skaldk egyetlen Osszevetésben sem mutattak statisztikailag szignifikans kiilonbséget.

A rendészeti szakteriilet és a biiniigyi szakteriilet vonatkozasdban aranylag csekély
szamu skalan mutathato ki szignifikans kiilonbség, am ezen skalak vonatkozasaban a
feltételezett motivator tényezok kapcsan elmondhatd, hogy azokat a rendészeti
szakteriilet rosszabbul éli meg, mint a bilinligyi szakteriilet, ugyanakkor a higiénés
tényezOk kapcsan csupan az ,,Anyagi elismertség megitélése” skalan lathatd, hogy az
a rendészeti szakteriilet szdmara 0sszességében negativabb megitélést hoz. Ezen skéla
esetében nem zarhatjuk ki, hogy a 2020 utani idészak 6ta szdmos olyan a szervezetre
kiviilrdl is hatassal 1évé valtozasok zajlottak le (pandémia, hébort, gazdasagi

kihivasok), amelyek ezen skéla megitélésére jelentds befolyassal is lehetnek.

A szakszolgalati szakteriiletek O0sszességében mind a feltételezett motivator, mind a
feltételezett higiénés tényezdk vonatkozasaban pozitivabb képet mutatnak, s a
feltételezett motivator tényezOk kapcsan is csupan egyetlen skala eset¢ben mutathato

ki, hogy a bliniligyi szakteriilethez mérten negativabban itéIlné¢k meg.

Mindezek alapjan elmondhatjuk, hogy a madasodik hipotézis és annak elsd két
alhipotézisei igazolast nyertek, am a H2.3. alhipotézis legfeljebb részben nyert
igazolast, hiszen a rendészeti szakteriilet allomanya a szakszolgélati szakteriilethez
viszonyitva rosszabbnak itéli meg a feltételezett higiénés tényezdket, azonban a
blinligyi szakteriilet vonatkozasdban csupan egyetlen skalan lathat6 ilyen eltérés, s
ugyanigy egy skala kapcsan a biiniigyi szakteriilet mutatott negativabb képet. Erdemes

ugyanakkor megjegyezniink, hogy az ,,Anyagi elismertség megitélése” skalan mind a
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két masik szakteriilettel dsszevetve az lathato, hogy a rendészeti szakteriilet allomanya
kevésbé elégedett. Tovabbi érdekesség, hogy a ,,Munkahely kiilsé megitélése” skéalan
is mindkét masik szakteriilethez mérten negativabb a rendészeti szakteriilet

allomanyanak megélése.

Ugyancsak legfeljebb részben igazolddott csupan a H2.4. alhipotézis is, mivel a
blinligyi szakteriilet allomanya a rendészeti szakteriilethez mérten két skalan is
pozitivabb megélést mutatott, &m a szakszolgalati szakteriilethez mérten a feltételezett
motivatorokkal valo elégedettségiik — egyetlen skalatol eltekintve — alacsonyabb, igy
csupan a rendészeti és bliniigyi szakteriilet esetében jelenthetd ki, hogy a biinligyi
szakterlilet elégedettebb a feltételezett motivator tényezokkel, a szakszolgalati
szakteriilet vonatkozasaban nem. Erdemes megjegyezni, hogy a biiniigyi szakteriilet
esetében a ,,Munkahelyi események skala” kapcsan mindkét masik szakteriilettel valo

Osszevetésben negativabb megélést mutat.

Jelen vizsgalat a kordbbi kutatdsok eredményeihez is csupdn részben egyezd

eredményeket mutat.

2015-0s szakdolgozati kutatisom eredménye ugyancsak az volt, hogy statisztikailag
kimutathatd kiilonbség van az egyes szakteriiletek kozott, amely ezuttal is igazolast
nyert. Am jelen vizsgalatban csupan két részeredmény erdsitheté meg egyértelmiien,
mégpedig az, hogy a rendészeti szakteriilethez mérten a biliniigyi szakteriilet
,»Motivacio” skalaval valo elégedettsége magasabb, illetve a ,,Munkahelyi légkor
szubjektiv megitélése” skala vonatkozasdban a biliniigyi szakteriilet elégedettsége a

szakszolgélati szakteriilethez mérten magasabb.

Eltéré6 eredményt kaptam ugyanakkor minden mads tekintetben, noha ugyanazon
varmegye hivatdsos allomanyu személyeinek vonatkozasaban sziiletett meg az akkori
vizsgalati eredmény is. Ugyanakkor a 2015-0s vizsgalat csupan a 2014-es év adataibdl,
valamint a 2015-6s ¢év els6 néhdny hetébdl gyljtott adatokbdl allt Gssze, egy
csekélyebb mintaelemszam mellett — jelen vizsgéalat sordn lényegesen szélesebb
iddtartambdl ¢és szélesebb allomany létszamban elemeztem az adatokat, amely az
eltéréseket Onmagadban is magyarazhatja, azonban mindezek mellett a minta
longitudinélis elrendezése azt igazolta, hogy a 2015. év, illetve az ezt kovetkezd
1ddszak a szervezet €letében minimum az adott varmegye esetében szenzitiv iddszak

volt (dm mivel a szervezetre hatdssal 1évé események orszdgos szintiiek voltak, igy
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feltételezhetjiik, hogy ezen eredmény mas szervezeti egységek esetében is kimutathato
lenne). Mindez jelentds valtozasokat idézhetett elé a szervezetben dolgozdkban,

amelyek kihatassal lehettek az eredményekre.

A 2016-ban indult 2016/131-RTK Ludovika Kutatdcsoport — ,,Egy megyei rendor-
fokapitanysag szervezeti kulturdjanak vizsgalata” cimet viseld kutatas a jelenlegihez
képest eltérd eszkozzel és elméleti keretben vizsgalt, igy a kapott eredmények nem
vethetok Ossze egyértelmiien jelen vizsgalat eredményeivel, ugyanakkor emlitésre
érdemes, hogy a rendészeti szakteriilet, valamint a biinligyi szakteriilet esetében nem
rajzolodik ki olyan éles kiilonbség, mint az akkori kutatasban — amelynek oka éppugy
lehet az eltérd6 vizsgalati modszer, mint az, hogy mas varmegye allomanyanak
vonatkozasaban tortént a vizsgélat, s eltérd idopontban is, egy keresztmetszeti képet
mutatva az akkori helyzettel kapcsolatosan. Mindezek mellett jelen vizsgalat
keretében a szakszolgalati szakteriilet allomdnya kapcsdn mutathaté ki az anyagi

elismertséggel val6 magasabb elégedettség.

Buti (2020) eredményeit nem sikeriilt aldtdmasztani, hiszen nem igazolhatd
egyértelmiien a biinligyi szakteriilet magasabb elégedettsége mas szakteriiletekhez
mérten, csupan a rendészeti szakteriilethez képest részben, de a szakszolgélati

szakteriilethez mérten ezen eredmény egyértelmiien cafolhato.
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6. A kutatas masodik fazisa és vizsgalata

A jelen vizsgéalat masodik fazisa, illetve a vizsgalat harmadik hipotézise az RMSK
faktorstruktirajat tette meg vizsgéalatanak targyava. A hipotézis értelmében az RMSK
skalak a kéttényezds elmélet higiénés €s motivator tényezdinek megfeleltethetok. Ezen
elméleti feltevés elsddlegesen a konfirmatoros (megerdsitd) faktoranalizis
sziikségessegét veti fel, ennek ellenére a vizsgalat sordn az exploratoros (feltard)
faktoranalizis elvégzése mellett dontdttem, amelynek oka az, hogy miként azt a I11.)1.
A rendvédelmi szervek munkahelyi stressz kérddive fejezetben is irtam az RMSK-rol
annak kifejlesztd szakemberei nem jelentettek meg publikaciot, ennek okan a
kérddivvel kapcsolatosan pusztdn korlatozott mennyiségli szakirodalom all
rendelkezésiinkre. Ebbdl adodoan csekély az RMSK konkrét faktorstrukturdjanak
kialakitasaval kapcsolatos szakirodalmunk is, ugyanakkor az &ltalam véalasztott
exploratoros faktoranalizis révén a kérd6iv hatterében hiizodé faktorok azonositdsa

lehetségessé valt.

Az eljaras soran a minta keresztmetszeti elrendezése szerinti mind a 2650 résztvevotol
szarmazd kérdoiv adata feldolgozasra keriilt. A faktoranalizist maximum likelihood
modszerrel, Varimax forgatassal végeztem. A Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) mutato
értéke .97, illetve a Bartlett szfericitis teszt értéke is szignifikansnak bizonyult (y?

(19503) = 277621,893; p<0,001). Ezen értékek alapjan az adatsor faktorelemzés
elvégzésére alkalmas (KMO > 0,970).

Ezt kovetden elsd lépésként a kommunalitdsok ellenérzését végeztem el, amely

alapjan a kérddiv 198 itemébdl minddsszesen 26 item vonatkozoé mutatdja bizonyult

alacsonynak (< 0.25) (lasd 40. tdblazat).
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27.

31.

32.

33.

Uj, tobbnyire ismeretlen kollégakkal kellett
egylitt dolgoznia

Valamilyen — az On szdmara nagyon fontos —
feladatot elvettek Ontdl

Eléfordult olyan esemény, hogy attol félt,
elveszitheti munkahelyét

Kozvetlen feletteseként 11j vezetdt neveztek ki

Olyan feladatot biztak Onre, amivel — tigy érezte
nem képes megbirkdzni

Konfliktusa volt valamelyik beosztottjaval, ami
azéta sem oldodott meg

Nem kapott jutalmat, nem Iéptették eld, amikor
ugy érezte, indokolt lett volna

Igazsagtalanul megvadoltdk valamivel, amit nem
kovetett el

Nem kapott megfeleld informéciot valamilyen
munkahoz, és igy nem sikeriilt teljesiteni feladatat

Maganéletbeli problémak zavartak
munkaveégzeését

Munkahelyre valo bejaras koriilményei

Mellkasi szoritas, szivtaji szaras
Lazas betegségek (meghiilés, felfazas)

Reumatikus nyaki, deréktaji vagy
végtagfajdalmak

Sokkal elobbre lehet jutni az életben
alkalmazkodassal, mint a sajat igények
hangoztatasaval

El kell fogadnunk az embereket olyannak,
amilyenek, nem lehet senkit sem akarata ellenére
megvaltoztatni
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0,228

0,248

0,182
0,139

0,212

0,176

0,235

0,212

0,206

0,136

0,135

0,249
0,135

0,228

0,205

0,131



Kiilonosebben nem torddik az idépontokkal -

I Mindig tigyel arra, hogy sehonnan se késsen el
6 Egyszerre egy dolgot csindl - Egyszerre, egy
’ id6ében tobb dolgot szokott csinalni
Kiilonosebben nem érdekli masok mit gondolnak
8. - Mindig sikeres embernek akar latszani méasok
szemében
Al Nehezen tudom elviselni azt az allapotot, amikor
’ nincs semmi feladatom
M.4.30 Ha csak rajtam mulna, sokkal eredményesebben
; tudndm végezni a munkamat, mint most
1. Hézastars/¢lettars/barat/baratnd
4. Gyerek
) Kozvetleniil utana tovabb végzem a munkamat,
i ¢s igyekszem elfoglalni magam
10 Igyekszem mielébb kiverni a dolgokat a fejembdl
; és elfelejteni az egészet
15 Tobb alkoholt iszom, vagy dohanyzok, mint

szoktam

40. tablazat — Az alacsony (< 0.25) mutatéju itemek eloszlasa. Sajat szerkesztés

Miként az lathatd a ,,Munkahelyi események” blokkbol 10, a ,,Munkahellyel
kapcsolatos elégedettség vizsgalata” blokkbol 1, az ,,Egészségi allapot” blokkbol 3, a
,Kiilso-belso kontroll” blokkbdl 2, az ,,A-B személyiség vizsgalata” blokkbol 3, az
LYAktivitas-Motivacio” blokkbol 1-1, a ,,Tamogatottsag” blokkbdl 2, a ,,Stresszoldds”
blokkbol pedig ismét 3 item mutatdja bizonyult alacsonynak.

Az elemzés 39, egynél nagyobb sajatértékkel rendelkezd faktort azonositott. Szamos
tétel (Osszesen 38) tobb faktornal toltddott, akar nagyon hasonld erdsséggel, illetve
tobb tétel is (6sszesen 57) csupan alacsony, azaz 0,3 alatti faktortoltéssel rendelkezett,
valamint adodott tobb (0sszesen 22) olyan faktor, amely kizarolag alacsony toltddésii
tételekbol allt (a tadblazat — terjedelme okan — nem csatolhatdé fizikailag jelen
dolgozathoz, de a 2. szdmu melléklet tartalmazza a faktormatrix elérhetdségének

linkjét).

30 A kérd8ivben a ,,D. Aktivitds, motivacid” részegység 10. tétele, amely ugyanakkor a ,,Motivécio”
skéla 4. iteme.
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0,144
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0,223

0,245

0,169
0,228

0,233

0,243
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Ennek tiikrében arra a megallapitasra jutottam, hogy sem a jelenleg hasznalt 26 skalas
megkdzelités, sem az altalam feltételezett kétfaktoros modell nem illik a kapott
faktorstruktirahoz. Ugyanakkor az elemzés ezen tuton torténd folytatdsa az RMSK
tovabbi mélyre hatd vizsgalatat, itemeinek ¢&s strukturajanak esetleges atalakitasat is
maga utan vonhatna, am jelen disszertacionak az RMSK megujitasa a célja, hanem
annak egy mas elméleti keretben torténd megkozelitése a jelenlegi alapok mentén.
Ennek okan és az eddigi eredmények tiikkrében ugy dontdttem, hogy mas megkozelitést
alkalmazok annak vizsgalatira, hogy az RMSK milyen mértékben feleltethetd meg

ténylegesen a herzbergi kéttényezds modellnek.

A LIIL) 2.2. Az RMSK ¢és Herzberg kéttényezds modelljének kapcsolodéasa”
alfejezetben ismertettem, hogy miként soroltam be az RMSK skaldit a higiénés és
motivator tényezOk mentén, s ezen az Uton haladtam tovabb a hipotézis vizsgalata
soran. Az egyes skdldkat alkotd itemeket megnézve lathatova valt, hogy bizonyos
itemek tobbszor szerepelnek, illetve akar mind a higiénés, mind a motivator
tényezoknél is beszdmitdsra keriiltek, mikdzben tartalmukat tekintve ez nem volt
indokolt. Ennek okan a kordbban ismertetett skalankénti besorolas helyett az RMSK

tételeit végignézve azokat egyenként soroltam be a kéttényezds modellnek

megfelelden (lasd 41-43. tablazatok).

Miként az lathatova valt az RMSK felépitését tekintve egy 40 itembdl 4llo blokkal
kezddédik, amely munkahellyel kapcsolatos eseményeket sorol fel. Ezen események
mindegyike megfeleltethetd valamilyen higiénés- vagy motivator tényezdnek, sot a
motivator tényezdk besorolhatok aszerint is, hogy egyértelmii negativ eseményként
tekintiink rajuk vagy potencidlisan pozitiv eseményként — lasd 41. tablazat. (Tegyey,
2021)
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X

1. | Munkahely valtoztatasra kényszeriilt.
2. | Munkahelyet szeretett volna valtoztatni, de nem sikertilt.
3. | Mas — a korabbitol teljesen eltérd — beosztasba keriilt.
X 4. | Uj, tobbnyire ismeretlen kollégakkal kellett egyiitt dolgoznia.
X 5. | Jelentdés mértékben valtozott a feladatkore.
X 6 Valamilyen - az On szamara nagyon fontos - feladatot elvettek
" | Ontdl.
X 7. | Hatranyosan valtozott a munkaidd beosztasa.
X 8. | Olyan beosztasba keriilt, ahol igen magasak a kovetelmények.
Elofordult olyan esemény, hogy attol félt, elveszitheti
X 9. .
munkahelyét.
« 10 Az On szamara minden tekintetben kedvezétlen helyen kellett
" | dolgoznia.
X 11. | Kozvetlen feletteseként 0j vezetdt neveztek ki.
X 12 Olyan feladatot biztak Onre, amivel - ugy érezte - nem képes
" | megbirkozni.
X 13 Olyan feladattal biztak meg, aminek nem latta semmi
" | értelmét.
x 14 A szervezeten beliil egyik naprol a masikra valtozott a
" | vezetési koncepcio.
Konfliktusa volt valamelyik felettesével, ami azota sem
X 5 :
oldédott meg.
X 16. | Nem ért egyet a munkahelyén uralkod6 légkorrel.
Konfliktusa volt valamelyik beosztottjaval, ami azdta sem
X 17. -
oldodott meg.
X 18. | Fegyelmi tigye volt.
Konfliktusa volt valamelyik munkatarsaval, ami azota sem
X 19. :
oldédott meg.
X 20. | Figyelmeztetésben, megrovasban részesiilt.
Megakadalyoztak, hogy elmondja a véleményét valamilyen
X 2L | o o -
Ont érintd fontos iigyben.
X 22. | Ugy érezte, munkatérsai igazsagtalanok Onnel szemben.
X 23. | Nagyon megbantottak Ont munkatarsai.
X 24. | Ugy érezte, hogy nem fogadtak be a munkatarsai.
Ugy érezte, hogy a kozvetlen felettese nem értékeli
X 25. ,, 730
megfeleléen a munkajat.
X 26. | Munkatérsai alaptalan pletykékat terjesztettek Onrol.
Nem kapott jutalmat, nem Iéptették eld, amikor Ggy érezte,
X 27. | .
indokolt lett volna.
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X 28 On szerint jogos kérelmét munkahelyi vezetdi elutasitottak,
" | nem tamogattak.
X 29 Olyan munkakdriilmenyek kozott kényszeriilt dolgozni, ami
" | nem volt megfeleld az On szamara.
" 30 Elkovetett valamilyen hibat, aminek sulyos kdvetkezményei
" | voltak.
X 31. | Igazsagtalanul megvadoltak valamivel, amit nem kovetett el.
Nem kapott megfeleld informaciot valamilyen munkahoz, és
X 32. |, o P :
igy nem sikeriilt teljesiteni feladatat.
X 33. | Magéanéletbeli problémak zavartak munkavégzését.
Sorozatosan olyan munkafeladatokat kapott, amelyek mélyen
X 34. .
a tudésszintje alatt vannak.
X 35. | Olyan hatarid ket tliztek ki, amelyeket lehetetlen betartani.
x 36 Olyan munkatarsakkal kellett dolgozni, akikkel egyébként
" | sem tud kijonni.
X 37. | Szeretett volna mas beosztasba keriilni, de nem sikerilt.
X 38. | Felettese visszaélt hatalmi pozicidjaval.
X 39. | Munkatarsai részérdl folyamatos zaklatasban részesiilt.
Munkatarsai olyan — az On szamara negativ — magatartast
X 40. |, . . -
koveteltek meg, ami ellenkezett az elveivel.

41. tablazat — Az RMSK els6 40 tételének besorolasa (sajat szerkesztés s kérdoiv alapjan). A
tablazat egy korabbi formaja megjelent: Tegyey, 2021, 184-185. o.

Ugyanez igaz az RMSK kovetkez6, 75 tételbdl allé blokkjara is, amelyet az alébbi, 42.

szamu tablazat mutat.

X 1. | Munkahelyre val6 bejaras koriilményei
X 2. | Munkahelyi komfort, kényelem
x 3 A munkavégzéshez sziikséges eszkozok esetleges hianya,
allapota
X 4. | A munkahelyemen tapasztalhato zaj
X 5. | A munkahely megvilagitasa
X 6. | A munkahelyen tapasztalhato 1égszennyez6dés
X 7. | A munkahely higiénidja
X 8. | Munkaid6 hosszusaga
X 9. | Napi munkaid6 kiszamithatosaga
X 10. | szabadid6 tervezhetOsége
X 11. | Ismerdseim negativ véleménye a munkardl, munkahelyemrdl
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12.

Munkavégzés soran jelentkezd erkdlcsi problémak

13.

Olyan feladatot is el kell 14tni, amit nem szivesen teszek

14.

A megkovetelt munkatempo

15.

A munka szervezettsége

16.

A munka atlathatésaga

17.

A munkambol ad6d o fizikai igénybevétel

18.

A munkambol ad6d o6 szellemi igénybevétel

19.

A jovedelembdl adod o6 anyagi problémak

X | X [ X | X

20.

Anyagi megbecsiilés hianya

21.

A nem egyenletes munkaterhelés

22.

Gyakori dontéshelyzetek

23.

A hibas dontések kovetkezményei

X [ X [ X [X

24,

A fokozott egyéni feleldsség

25.

Id8hidny

26.

Szakmai feleldsség

27.

Erkolcsi feleldsség

28.

Nem egyiittmiikod 6 munkatarsak

29.

Informacié hianya

30.

Egyediil kell megoldani a feladatokat

31.

Alkalmazkodas utasitasokhoz, rendeletekhez

32.

A rendvédelmi palya megitélése

33.

Munkahelyi szervezeti rangsorban elfoglalt helyem

34.

Hataskor és befolyas hianya

35.

Ahogyan a munkatéarsaim kezelnek engem

36.

Ahogyan az altalam végzett munka kihat a mindennapi
¢letemre

37.

Onmegvalositasi lehetéségek hianya a munkdmban

38.

Elébbre jutasi lehetdségek hianya a munkamban

39.

Munkafeladatommal szembeni idegi, szellemi kovetelmények

40.

Munkavégzéssel szembeni fizikai kdvetelmények

41.

Felettes rugalmatlansaga, merevsége

42.

Munkatarsak rugalmatlansaga, merevsége a problémakat
illetéen

43.

Alulértékeltség érzése

44,

A tehetetlenség érzete
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X 45,

A munka megitélése

46.

A munkahelyi légkor

47.

Munkatarsak magatartasa, viselkedése

48.

Rivalizalas

49.

A kozvetlen felettes magatartasa, viselkedése

50.

Munkahelyi vezetok magatartéasa, viselkedése

51.

Emberi segitség, tdmogatas hianya

52.

Szakmai segitség, tdmogatas hianya

53.

Vezet6tol kapott segitség, tiamogatas hianya

54.

Munkahelyi konfliktusok

55.

El6irjak, hogyan kell viselkedni

56.

Az empdtia hianya

S7.

K6z0mbosség masokkal szemben

58.

Parancsuralmi rend

S

Bizalmi 1égkor hianya

60.

A szocialis problémak kezelése

61.

Munkafeladatok kiszamithatatlansaga

62.

A vezetdi magatartds kiszamithatatlansaga

XX XXX XXX XX XXX XXX |X|X

63.

Beosztottak munkdajanak iranyitasa, feliigyelete

X 64.

Végzettségnél, képességnél, tudasnal alacsonyabb szintii
munka végzése

X 65.

Munka hazavitele

66.

Az allanddan valtozo elvarasokhoz valo alkalmazkodas

67.

A vezetok részérdl tapasztalt megkiilonboztetés, kivételezés

68.

A vezet6ktdl kapott batoritas, biztatas hianya

X 69.

Amikor azt érzem, hogy nincs értelme a munkamnak

70.

Nem kompetens vezetd

71.

Munkahelyi érdekeltségi 6sszefonodasok

72.

A nyugodt munkavégzés hianya

73.

Nincs lehetdség a tovabbképzésre

74.

Irrealis elvarasok, célok

X

75.

Alkalmazkodas a munkatarsakhoz

42. tablazat — Az RMSK elso 40 tételének besorolasa (sajat szerkesztés s kérdoiv alapjan) A
tablazat egy korabbi formaja megjelent: Tegyey, 2021, 184-185. 0.

Ugyanakkor az egyéni tényezokre vonatkozdan az Aktivitds, motivaciora vonatkozo

12 item kivétel nélkiil a motivatorok kozé sorolhatd, mig az Elégedettség

vonatkozéasaban is besorolhatok az egyes tételek — lasd 43. tablazat.
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Nehezen tudom elviselni azt az allapotot, amikor nincs

L semmi feladatom
5 Az igazi kihivasokat fontosnak tartom, mert ezen
" | keresztiil tudom lemémi a képességeimet
Nehezen tudnék elképzelni magamnak olyan
3. | munkahelyet, ahol csak a jelenlét a fontos, még akkor
is, ha jol megfizetnék
4 Nehezen tudnék elviselni nagyobb terhelést a
" | munkahelyen, mint amilyen most van nekem
5. | Mindig 6riilok, ha uj és nehéz munkafeladatot kapok
6 Ugy érzem, hogy tele vagyok aktivitassal, otletekkel,
" | tervekkel a jovore nézve
; Az altalam végzett munka teljes mértékben lekdti az
© | érdekléd ésemet
Gyakran a szabadidémben gondolatban a munkammal
8. L
foglalkozom, mert igazan érdekel
Csak olyan munkat szabad végezni, amiben az ember
9. | megvalosithatja sajat terveit, Otleteit, s ez a munka
ilyen
10 Ha csak rajtam mulna, sokkal eredményesebben tudndm
" | végezni a munkamat, mint most
11 Mindig is vonzott ez a munka, nem is tudnék elképzelni
" | mast helyette
12 Gyakran nincs id6m semmire, mert a munkam lekoti

minden energidmat, 4am ennek Oriilok

A munkavégzéshez sziikséges informaciokkal

A jelenlegi munkajaval

Annak mértékével, ahogyan a munkaja motivélja Ont

Eall R S

Feljebbvaloinak vezetési stilusaval

o1

Valtozasok, szervezeti atalakitasok bevezetésének
modjaval

Munkajanak, feladatanak jellegével

Személyes fejlodésével

Munkahelyi konfliktusok megoldasaval

© >N

Munkakore ,,testre szabottsagaval”
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10. | Munkahelyi légkorrel

11. | Munkahely szervezeti felépitésével

X 12. | Eldmeneteli lehetdségével
X 13. | Anyagi megbecsiiltségével
X 14. | Erkolesi megbecsiiltségével

43. tablazat — Az RMSK Aktivitas, motivacio és Elégedettség egyéni tényezdinek besorolasa —
sajat szerkesztés a kérdéiv alapjan. A tablazat egy korabbi formaja megjelent: Tegyey, 2021,
185. 0.

A 41-43. szamu tablazatok alapjan lathatd, hogy az RMSK szdmos olyan tétellel

rendelkezik, amelyek dnmagukban is hozzédkapcsolhatok a kéttényezds modellhez.

Ezt kovetden a kéttényezds modell mentén kialakitott higiénés és motivator tényezdk
faktorait vetettem ald reliabilitds vizsgalatoknak — tehat eldszor is kiszdmitasra kertilt
a Cronbach-o mutatd, amely mindkét faktor esetében megfelelének bizonyult. Ertéke

a higiénés tényezok esetében 0,952; mig a motivator tényezdk esetében 0,876 értékkel
bir.

Az item-total korreldcié modszer segitségével elvégeztem annak vizsgalatat is, hogy
mely itemek azok, amelyek negativ eldjellel jelentkeznek az adott faktor esetében,
illetve vizsgaltam, hogy mennyiben valtozik a Cronbach-a érték ezen tételek
elhagyasa esetén — akkor is, ha egyenként hagynam el a tételeket, illetve akkor is, ha

az Osszes tételt elhagynam, illetve a leggyengébb tételeket is megnéztem ilyen

vonatkozasban.

A higiénés tényezOk esetében mindezeket a 44. tdblazat, a motivator tényezOk esetében

pedig a 45. tablazat foglalja dssze.

Cronbach-a, ha a tételt | Cronbach-a, ha az 6sszeset
torlom torlom
Elégedettség 1. tétel 0,953
Elégedettség 4. tétel 0,954
Elégedettség 5. tétel 0,954
Elégedettség 8. tétel 0,953 0,966
Elégedettség 10. tétel 0,954
Elégedettség 11. tétel 0,953
Elégedettség 13. tétel 0,954

44. tablazat Higiénés tényez6k Cronbach-o értékeinek alakuldsa. Sajat szerkesztés az
eredmények alapjan
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Cronbach-a, ha a

Cronbach-a, ha az 6sszeset

tételt torlom torlom
Aktivitas 1. tétel 0,878
Aktivitas 4. tétel 0,883
Motivacio 4. tétel 0,880
Motivacid 6. tétel 0,877
Elégedettség 2. tétel 0,881
Elégedettség 3. tétel 0,881 0,929
Elégedettség 6. tétel 0,880
Elégedettség 7. tétel 0,880
Elégedettség 9. tétel 0,880
Elégedettség 12. tétel 0,882
Elégedettség 14. tétel 0,883

45. tablazat Motivator tényezok Cronbach-a értékeinek alakuldsa. Sajat szerkesztés az

eredmények alapjan

Mindezek mellett az adattabla longitudinalis elrendezésében is megnéztem a

kétfaktoros modell esetében a kiilonbozo adatfelvételek soran keletkezett eredmények

vonatkozasaban is a kaphato reliabilitis-értékeket, azaz vizsgaltam a teszt-reteszt

reliabilitast, melynek eredményeit a 46. tablazat foglalja 6ssze.

adatfelvételi ponton

Higiénés Motivator
skala skala
Cronbach-a | Cronbach-a

A kialakitott skalak értéke az elso adatfelvételi 0,951 0,875
ponton
A klalak’ltOt.t skalak értéke a masodik 0,053 0,872
adatfelvételi ponton
A klalakrltot.t skalak értéke a harmadik 0,951 0,876
adatfelvételi ponton
A Kialakitott skalak értéke a negyedik 0,952 0,902

46. tablazat — A kialakitott skalak Cronbach-a értékeinek alakulasa az egyes adatfelvételi
pontokon. Sajat szerkesztés az eredmények alapjan

A kapott eredmények a teszt idobeli megbizhatosagat jelzik.

A kutatds masodik fazisanak eredményei alapjan kijelenthetjiik, hogy az RMSK

itemeib6l a herzbergi kéttényezds modell levezethetd, illetve a vizsgalati minta

vonatkozasaban megbizhat6 skélaként mitkodnek.

A kutatds harmadik fazisdhoz tartozd elemzéseimet igy ezen felosztds szerint

végeztem, vagyis a higiénés tényezOket egyetlen, 79 itembdl allo skalaként (a
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tovabbiakban: kialakitott higiénés skala), a motivator tényezdket pedig ugyancsak
egyetlen, 62 itembdl allo skalaként (a tovabbiakban: kialakitott motivator skala). Ezen
skalak értékeit az RMSK eredeti skalaihoz hasonldan szamitottam ki, vagyis: az egyed
tételekre adott valaszok értékeinek Osszeadasa tortént meg, majd ezt kovetden ezt
elosztottam a skaladban szerepld itemek szdmaval — mondhatjuk tehat, hogy

voltaképpen nem tortént mas, mint az atlagértékek kiszamitasa tortént meg.

6.1. Megbeszélés

Az eredmények elmondhatjuk, hogy az RMSK kérddiv, valamint a herzbergi

kéttényez0s modell dsszeillése alapvetden kimondhato.

Ugyanakkor — az eredeti feltételezésemmel szemben — az RMSK egyes skalai nem
feleltethetok meg tokéletesen az elméletnek, hiszen csupan annak egyes, az elméleti
keret alapjan ujonnan besorolasra keriilt itemeib6l valt kialakithatova két onalldan
funkcionald, azonban (mind az adattabla keresztmetszeti elrendezéseiben, mind

longitudinalis elrendezésében is) megfeleld reliabilitas értékekkel rendelkezd skala.
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7. A kutatas harmadik fazisahoz tartozo eredmények hipotézisek

vizsgalata

Miként az mar az ,,I.) 3.3. A kutatas harmadik fazisa” alfejezetben is leirasra keriilt a
kutatds végsd fazisanak célja kettds volt: egyfeldl a kiinduld hipotézisek ismételt
vizsgalata tortént meg — ennek okan a harmadik fazis hipotézisei voltaképpen
azonosak az elsé fazis hipotéziseivel, am skdla megjeldléseket nem tartalmazva —,
masfeldl pedig a cél az volt, hogy az elsé és harmadik fazis eredményeit Osszevetve
pontosabb képet alkothassunk a vizsgélt allomany motivacios helyzetével kapcsolatos

ismereteinkrol.

A kutatds harmadik fazisaban a mésodik fazis soran kialakitott 79 itembdl all6 higiénés
skalat, valamint a 62 itembdl kialakitott motivator skalat hasznaltam fel a lehetséges
kiilonbségek feltarasara. A kutatas elsé €s harmadik fazisdban alkalmazott statisztikai
probdk az egyes hipotézisek és alhipotézisek mentén azonosak, de természetesen

minden esetben megjeldlésre keriilnek ezuttal is.

Minekutan a kutatas utolsé fazisaban két, az eredeti kérdoivtol eltéro skalaval
dolgoztam, ennek okan az eredmények ismertetésekor eldszor az Gjjonnan kialakitott
skaldk mentén kapott eredményeket ismertetem, ezt kovetden az egyes hipotézisekhez
¢s alhipotézisekhez tartoz6 Osszefoglalas soran ismertetem azon kiilonbségeket,

amelyek a kutatas els6 fazisdhoz képest eltérden alakultak.
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7.1. A generaciok kozt feltart kiilonbségek a kialakitott skalak

mentén

A kutatds masodik fazisa soran kialakitott két skala mentén az egyes generaciok atlag
¢s szoras értékeit a 47. tablazat foglalja Ossze. A negyedik hipotézis vizsgalatakor

Kruskal-Wallis probat végeztem, post-hoc elemzésként Mann-Whitney probaval.

Az egyes generaciok atlag és szoras értékei a kialakitott skalak mentén

Higiénés
skala
Mz:{‘;i‘tm 1,9257 0,36439 2,0531 0,39126 1,9833 0,37874 1,9019 0,27098

47. tablazat — Az egyes generaciok atlag és széras értékei a kialakitasra keriilt skalak mentén.
Sajat szerkesztés

A Kruskal-Wallis préba alapjan kijelenthetd, hogy az egyes generaciok esetében
statisztikailag szignifikdns kiilonbségek figyelhetok meg mind a kialakitott motivator
skala (H=33,798; p=0,000), mind a kialakitott higiénés skala (H=27,898; p=0,000)
tekintetében az egyes generaciok eredményei kozott, azonban ezen kiilonbségek

pontosabb és mélyebb megértéséhez ezuttal is a post-hoc elemzéseket kell segitségiil
hivnunk.

A post-hoc elemzések soran ezuttal is az egyes generaciok eredményeinek Osszevetése

tortént meg — a kapott eredményeket a 48. tablazat foglalja ossze.

Higiénés skala 53674,00 -4,488 0,000%**

Motivator skala 59465,00 -3,206 0,001 ***
Higiénés skala 39928,00 -2,998 0,003**
Motivator skala 44510,50 -1,429 0,153
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Higiénés skala 497,00 -0,823 0,417

Motivator skala 576,50 -0,958 0,960
Higiénés skala 690037,00 -4,245 0,000%**
Motivator skala ~ 683640,50 -4,536 0,000%**
Higiénés skala 7914,00 -0,787 0,436
Motivator skala 7223,50 -1,246 0,216
Higiénés skala 5812,50 -0,238 0,814
Motivator skala 5496,00 -0,533 0,598

48. tablazat — Az egyes generaciok osszevetésének értékei a két kialakitott skala mentén (*p<
0,05; **p<0,01; ***p<0,001). Sajat szerkesztés az alkalmazott statisztikai eljaras eredményei
alapjan
Az adatok alapjan kijelenthetjiik, hogy a Z generaci6 mas generaciokkal torténd
Osszevetése nem eredményezett statisztikailag szignifikdns kiilonbségeket sem a

higiénés skéla, sem a motivator skala mentén (lasd 48. tablazat).

Ezzel szemben az Y generacid kapcsan elmondhatjuk, hogy a kialakitott higiénés
skalan a baby-boomer generacié tagjainak értékeihez mérten negativabb megélést
mutatnak — azaz 0sszességében kevésbe elégedettek a higiénés tényezok tekintetében,
mint a baby-boomer generacio tagjai (U=39928,00; Z=-2,998; p=0,003), am a
kialakitott motivator skalan nem mutathatd ki statisztikailag szignifikdns eltérés
(U=44510,50; Z=-1,429; p=0,153).

Ugyancsak kevésbé mutatkozik elégedettnek az Y generaci6 az X generaciohoz

viszonyitottan, 4&m ezlttal mind a kialakitott higiénés skalan (U=690037,00; Z=-4,245;
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p=0,000), mind a kialakitott motivator skalan (U=683640,50; Z=-4,536; p=0,000)

megjelenik ez az eltérés.

Az X generaciordl tehat elmondhatjuk, hogy ezen vizsgélati elrendezésben
Osszességében elégedettebbnek mutatkoznak mind a higiénés, mind a motivator
tényezOkkel kapcsolatosan, mint az Y generacio tagjai, mindezek feliil tovabba
elmondhatjuk, hogy a baby-boomer generaci6 tagjaival Osszevetve az X generacio
tagjai azok, akik mind a kialakitott higiénés skala (U=53674,00; Z=-4,488; p=0,000),
mind a kialakitott motivator skala (U=59465,00; Z=-3,206; p=0,001) megélését
tekintve negativabb képet mutatnak elddgeneraciojukhoz mérten. Mas szavakkal ezen
vizsgalati elrendezés alapjan ¢€ppen az X generacid tagjai azok, akik a megélés
tekintetében egyfajta kozépallast képviselnek az Y és a baby-boomer generacié tagjai

kozott.

A Dbaby-boomer generacié vonatkozdsdban viszont elmondhatjuk tehat, hogy a
kialakitott higiénés skala eredményei alapjan Osszességében elégedettebbek a higiénés
tényezokkel, mint akar az Y, akar az X generacio tagjai. Ugyanakkor a kialakitott
motivator skéla révén sziiletett eredmények alapjan azt lathatjuk, hogy az egyértelmii
kiilonbség egyediil az X generacioval vald Osszevetésben mutatkozik meg — azaz az
eredmények alapjan az lathatd, hogy ezen vizsgalati elrendezésben a motivator
tényezOkkel valo elégedettség egyértelmiien csak az X generdcid tagjaihoz mérten

magasabb.
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7.1.1. Megbeszélés

Az eddigi eredmények Osszegzéseként tehat a kovetkezd megallapitiasokat tehetjiik:

Kimutathat6 kiilonbségek vannak, mind a kialakitott higiénés skala, mind a kialakitott
motivator skéla esetében a vizsgalt generaciok vonatkozasiban, amely a kutatds ezen
fazisdhoz tartoz6 hipotézist mindezidaig Osszességében alatdmasztja. Ugyancsak
tehetiink bizonyos megéllapitasokat az egyes generaciok vonatkozasaban, azonban
semmi esetre sem hagyhatjuk figyelmen kiviil, hogy a kutatds elsd és harmadik
fazisaban szamos eltérd eredmény mutatkozott meg a vizsgalt dllomany motivacids

bazisaval kapcsolatosan.

Miként azt lathattuk a Z generacid vonatkozasaban egyetlen mas vizsgalt generacioval
valo Osszevetésben sem sziiletett statisztikailag szignifikans kiilonbség, amely
eredmény végsd soron kevéssé meglepd, figyelembe véve, hogy az elsé hipotézis

vizsgalata soran is igen kevés konkrét informaci6é valt feltarhatovd ezen generacio

vonatkozasaban.

Véleményem szerint annak a magyardzata, hogy ezen generacid kapcsan jelen
vizsgalat soran —a kutatds mindkét fazisaban —ilyen kevés informaci6 valt feltarhatova
tovabbra is abban keresendd elsé sorban, hogy ezen generacio a vizsgalati mintaban
egyrészt alacsony létszamban volt jelent, masrészt pedig igen csekély mértéki
szervezeti-, illetve munkatapasztalattal birt a kérddivek felvételének idején, amelynek
okdn a szervezet és a szervezet révén megélt lehetdségek és problémak egy elfogadobb

attitiddel talalkoztak az irdnyukbol.

Ugyanakkor érdekes kiilonbségeket rejtenek magukban az Y generacid kapcsan
sziiletett eredmények. Mig a kutatds els¢ fazisdban ugy tlint, hogy éppen az Y
generacio az, akik egyfajta ,,kozépiitt allast” képvisel az X, valamint a baby-boomer
generacio kozott —hiszen a baby-boomer generacional kevésbé elégedettebbnek, de az
X generdcioval Osszevetésben 0Osszességében elégedettnek tint a vizsgalt RMSK
skéalak mentén — ezlttal azt lathattuk, hogy a higiénés tényezdk vonatkozasdban mind
a baby-boomer generaciohoz mérten, mind az X generacidhoz mérten kevésbé
elégedettek. Mindez jelentésen arnyalja az ezen generaciordl kialakitott képiinket,
ugyanakkor felhivija a figyelmet Bajnok ¢és Bankuti (2023) kutatisdnak azon

eredményére, amely szerint a szervezet elhagyasa szempontjabdl kiilonosen

195



veszélyeztetettnek mindsiilhetnek ezen generdcid tagjai. A higiénés tényezokkel
kapcsolatos tartos elégedetlenség potencialisan képes lehet olyan fokot elérni, amely
a motivator tényezok mellett is arra 0sztokéli a személyt, hogy elhagyja a szervezetet.
A képet tovabb arnyalja, hogy a kialakitott motivator skala vonatkozasaban azt
lathatjuk, hogy az Y generaci6 tagjai az X generacidhoz képest kevésbé elégedettek e

tekintetben is.

Mindezen, az Y generaciéra vonatkozd eredmények a kutatds elsd fazisanak
eredményeinek fliggvényében elséként kiilonosnek tlinhetnek, ugyanakkor ugy
gondolom, hogy ezen eredmények tekintetében a kapott kiilonbségekre tobb
magyarazat is adhatd. Egyfel6l nem feledkezhetiink meg arr6l, hogy a kutatas elso
fazisa soran az RMSK skaldinak vizsgalata zajlott (s a kutatds masodik fazisa soran
jeleztem, hogy az eredeti skalak esetében eldfordulnak olyan tételek, amelyek nem
csupan egyetlen skaldhoz keriilnek beszamitasra, ellenben az adott skaldk végso
tartalmukat tekintve eltéréen sorolhatok be — vagyis egy item egyszerre tartozhat egy
motivator tényezOként kategorizalhatd és egy higiénés tényezdként kategorizalhatd
skaldhoz is), mig ezuttal csupan két, az egyes itemek egészen eltéréen konstrualt,
atfogobb skaldkkal tortént a vizsgélat. Eszerint a kérddiv sordn adott konkrét kit61td1
értékelések eltérd szemponti elemzése zajlott, amely — bar 6nmagaban nem oldja fel
az anomaliat — aldtamasztja annak relevancijat, hogy az RMSK eredményeket

érdemes eltéré gyakorlatok mentén is vizsgalat ald vonni.

Masfeldl ugyanakkor a II1.) 5.3. alfejezet eredményei révén alatdmasztast nyert azon
feltevés, hogy fontos a szervezetben eltoltott id6 alapjan is vizsgalat ala vonni az egyes
allomanycsoportokat, s a IIl.) 5.4.-es alfejezetben is jeleztem, hogy az eddigi
eredmények alapjan az Y generacido — az adatbazis felallitasanak iddtartaméban — a
legszinesebb generacid, s egyuttal azon személyek tartoznak ide, akik egyéni

¢letiitjukat és életszakaszaikat tekintve a legtobb kiillonbozdséget mutatjak.

Mindezek alapjan lathatd, hogy az X generacid negativabbnak hatd attitiidje
lényegesen arnyaltabba valt, bar ezuttal szignifikansan rosszabb megitélést adott mind
a kialakitott higiénés, mind a kialakitott motivator skala mentén, mint a baby-boomer
generacid tagjai — vagyis a az X generacid €s a baby-boomer generacié esetében

megjelend, markans kiilonbség ezlttal is megmutatkozott.
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Erdekes moédon a baby-boomer generacid esetében a higiénés skéala esetében
egyértelmiien megfigyelhetd a pozitivabb megélés mind az X, mind az Y generacio
vonatkozasaban, azonban a kialakitott motivator skéala mentén csupan a z X generacio
képviseldithez mérten mutatkoznak elégedettebbnek. Az, hogy a kialakitott motivator
skdla mentén nem jelent meg markdns kiilonbség a baby-boomer generacio
vonatkozasaban vélhetden abbdl is ered, hogy — miként az mar tobbszor is kifejtésre
keriilt — ezen generacio tagjai azok, akik életkorukbol fakaddan egészen eltérd

¢letszakaszban értékelik a szervezetet, s a legtobb esetben munkaéveik tobbsége,

illetve igen gyakran egésze sordn hivatdsos allomanyban teljesitettek szolgalatot.
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7.2. A mintalongitudinalis elrendezésében feltart kiilonbségek a

kialakitott skalak mentén

Akarcsak a HI1.1. alhipotézis esetében, ezuttal is aszerint rendeztem csoportokba a
mintat, hogy hany adatfelvételi pontr6l szdrmazott egy személytdl eredmény. A
statisztikai probak esetében ezuttal is Wilcoxon-proba alkalmazasa tortént azon
személyek esetében, akiknél csupan két adatfelvételi pontrdl szdrmazott eredmény,
mig azon személyeknél, akik harom, vagy négy adatfelvételi pontrol is eredménnyel
rendelkeztek a Friedman tesztet végeztem el, post-hoc elemzésként Wilcoxon-

prébaval.

Noha a megfogalmazott alhipotézis a higiénés tényezOk fontossagat vélelmezi, ezuttal
is sziikséges volt a motivator skdla vizsgalata is annak érdekében, hogy az

alhipotézissel kapcsolatosan relevans kovetkeztetést vonhassunk le.

7.2.1. A mintaban kétadattal rendelkezo személyek eredményei a

kialakitott skalak mentén

A 49. tablazat foglalja 6ssze a vizsgalati mintaban két adattal rendelkezd személyek

atlag és szoras értékeit a két kialakitott skdla mentén az egyes mérési pontokon.

Azon személyek esetében, akiknek két adatfelvételi pontrdl is szarmazott eredménye
a statisztikai elemzés nem tart fel szignifikdns kiilonbséget sem a kialakitott higiénés

(Z=-1,690; p=0,090), sem pedig a kialakitott motivator skéla (Z=-0,833; p=0,402)

vonatkozéasaban.
Az els6 mérési pont A masodik mérési pont
M sd M sd
Higiénés skala 1,6678 0,50231 1,7221 0,52623
Motivator skala 2,0088 0,39934 2,0278 0,41129

49. tablazat — A mintiban két adattal rendelkezo6 személyek atlag és szoras értékei a két
kialakitott skala mentén. Sajat szerkesztés

198



7.2.2. A mintaban harom adattal rendelkezo személyek

eredményei a Kialakitott skalak mentén

Az 50. tablazat foglalja Ossze a vizsgalati mintaban harom adattal rendelkezo

személyek atlag és szoras értékeit a két kialakitott skala mentén az egyes mérési

pontokon.

N g A masodik A harmadik mérési
Az els6 mérési pont £ e
meérési pont pont
M sd M sd M sd

Higiénés skala 1,7073 0,50902 | 1,7002 |0,49730| 1,7682 0,54125

Motivator skala | 2,0361 0,38049 | 2,0217 |0,36461| 2,0554 0,40163

50. tablazat — A mintaban harom adattal rendelkez6é személyek atlag és szoras értékei a két
kialakitott skala mentén. Sajat szerkesztés

Azon személyek esetében, akik mar harom adattal rendelkeztek a mintdban mind a
higiénés skala ( x 2=7,332; p=0,025), mind a motivator skéla ( x 2=6,386; p=0,040)
vonatkozasaban is statisztikailag szignifikdns kiilonbségeket tart fel az elemzés. A
post-hoc elemzések alapjan szignifikans kiilonbség mutatkozott a higiénés skala
esetében az elsé €és harmadik mérési pontok (Z=-3,100; p=0,002), valamint a masodik

¢s harmadik mérési pontok (Z=-3,669; p=0,000) kozott (az egyes mérési pontok

Osszevetésének eredményét az 51. tablazat mutatja).

. €s 2.

-0,530 0,600

2.¢és3. -3,669 0,000%**
1. és3. -3,100 0,002%**
1. és 2. -0,870 0,385
2.¢és3. -2,611 0,009**
1. és3. -1,222 0,217

51. tablazat — A vizsgalati mintiban harom adattal szereplé személyek esetében elvégzett post-
hoc elemzés eredményei (*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001). Sajat szerkesztés az alkalmazott
statisztikai eljaras eredményei alapjan
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A kapott eredmények szerint mindkét esetben igaz, hogy a harmadik mérési ponton a
személyek pozitivabban ¢élték meg a kialakitott higiénés skalahoz tartozé itemeket,

mint akar az elsd, akar a masodik mérési ponton.

Ezzel szemben a motivator skala vonatkozasaban csupan a masodik és harmadik
mérési pontok kozott mutatkozott kiilonbség (Z=-2,611; p=0,009), am ezuttal is a
harmadik mérési pont esetében lathatd egy pozitivabb megélés a masodik mérési

ponthoz viszonyitottan.

Ezen eredmények szerint a mintdban harom adattal rendelkezé személyek esetében

ezuttal is azonosithatd egy szenzitiv id6szak a szervezet életében, amelyet a masodik

mérési pont iddszaka fémjelezhet, s amelyet kovetden egy pozitiv fellendiilés kovet.
7.2.3. A mintaban négy adattal rendelkezo személyek eredményei
a kialakitott skalak mentén

A négy adattal rendelkezd személyek atlag €s szoras értékeit a két kialakitott skala

mentén az egyes mérési pontokon az 52. tdblazat mutatja be.

Az elsé mérési A masodik A harmadik A negyedik
pont mérési pont mérési pont mérési pont
M sd M sd M sd M sd

Higiénés skala | 1,6167 | 0,49527 | 1,6140 | 0,47579| 1,6677 |0,53710| 1,5895 | 0,46994
Motivator skala| 1,9730 | 0,36829 | 1,9518 | 0,33605| 2,0038 | 0,40455| 1,9301 | 0,40340

52. tablazat— A mintiban négy adattal rendelkez6 személyek atlag és szoras értékei a két
kialakitott skdla mentén

A vizsgélati mintdban harom adattal szerepld személyek esetében ismételten
kimutathat6 szenzitiv szervezeti id6szakra vonatkoz6 eredmény nem jelenik meg azon
személyek esetében, akik négy adattal is rendelkeznek a vizsgalati mintaban, mivel
sem a higiénés skala (x?=1,773; p=0,620), sem a motivator skala ( x >=4,956;
p=0,180) esetében nem mutathaté ki statisztikailag szignifikans kiilonbség az egyes
mérési pontok kdzott. A post-hoc elemzés szerint (melynek eredményeit az 53. tablazat
mutatja be) ugyanakkor a motivator skala vonatkozasdban a masodik és harmadik
mérési pontok (Z=-2,132; p=0,033), valamint a harmadik és negyedik mérési pontok
(Zz=-2,117; p=0,034) kozott kimutathatd statisztikai értelemben szignifikdns

kiilonbség, am ezlttal a masodik és harmadik mérési pontok k6zott a masodik, mig a
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harmadik és negyedik mérési pontok koziil a negyedik mérési ponton kaphatunk

negativabb képet a vizsgalt skaldk vonatkozasaban — vagyis éppen a harmadik mérési

pont mutatkozik a kialakitott motivator skala esetében pozitivabb megélésiinek.

1.és2. -0,276 0,784
2.¢és3. -1,561 0,119
3. és4. -1,220 0,224
1. és 3. -1,129 0,261
1. és 4. -0,077 0,939
2.¢és4. -0,609 0,545
1. és2. -1,162 0,247
2.¢és3. -2,132 0,033*
3. és4. -2,117 0,034*
1. és 3. -0,733 0,466
1. és 4. -1,169 0,244
2.és4. -0,344 0,733

53. tablazat — A vizsgalati mintaban négy adattal szereplé személyek esetében elvégzett post-hoc
elemzés eredményei (*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001). Sajat szerkesztés az alkalmazott
statisztikai eljaras eredményei alapjin
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7.2.4. Megbeszélés

Az eredmények alapjan kijelenthetjiik, hogy a kialakitasra keriilt két skala nem tart fel
statisztikai értelemben is szignifikdns kiilonbséget az elsd és masodik mérési pont
eredményei kozott azoknal, akik minddsszesen két kérddivvel rendelkeznek a
mintdban. Ezen eredmény kiilonbséget mutat a kutatas elsd fazisanak eredményéhez
képest, amely az RMSK skéaldk mentén torténd elemzésekor tobb statisztikailag
szignifikans kiilonbséget is feltart. Ugyanakkor ennek magyardzata sordn nem
feledkezhetiink meg arr6l sem, hogy a vizsgéalati mintdban két adattal szerepld
személyek esetében a kutatds elsd fazisdban a feltételezett higiénés tényezok
vonatkozasaban mutatkozott a masodik mérési ponton pozitivabb megélés, s csupan
kettd skéala mentén, a feltételezett motivator skaldk vonatkozasédban viszont a kép nem
volt hasonloan egységes, mivel volt olyan skala, ahol a masodik mérési ponton a
vizsgalati személyek azzal kapcsolatos elégedettsége csokkent. Ennek tiikkrében az a
tény, hogy a kutatds harmadik szakaszdban a két kialakitott skdla mentén nem
mutatkozott szignifikans kiilonbség utalhat arra is, hogy a két idészakos pszichologiai
alkalmassagi vizsgalat kozott eltelt iddszakban — melyek jellemzden 2 év id6tartamot
jelentenek — nem tortént olyan valtozés a szervezetben, amely jelentds befolyassal birt
volna az egyének megélésére, illetve higiénés vagy motivator tényezdikkel

kapcsolatos elégedettségiikre.

Ezzel szemben a mintdban harom adattal rendelkezd személyek vonatkozasaban a
kutatas els@ fazisahoz hasonlatosan kimutathatova valt a szervezet életében egy, a
masodik mérési pont idejére datalhatd szenzitiv id6szak, amelyet egy a higiénés és

motivator tényezokkel kapcsolatos magasabb elégedettséggel biro iddszak kovetett.

Ezen eltérés viszont a mintdban négy adattal rendelkezd személyek esetében nem volt
kimutathato, s6t a kialakitott higiénés és kialakitott motivator skala egyike sem jelzett
statisztikailag szignifikdns kiilonbséget, csupan a post-hoc elemzés soran valt
kimutathatova a kialakitott motivator skala mentén egy kevéssé markéans kiilonbség,
amelynek értelmében a harmadik mérési ponton a kialakitott motivator skala
vonatkozasadban magasabb volt a vizsgéalati személyek elégedettsége, mint a

kozvetleniil megelézd vagy azt kdvetd mérési pontokon.
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Felmertiil a kérdés, hogy mivel magyardzhaté a mintdban harom, illetve négy adattal
rendelkez6 személyek eredményeinek ilyen eltérése, illetdleg a kutatas elsd fazisahoz

képest kapott kiilonbségek megléte? Ugy vélem két lehetdség meriil fel.

Az egyik magyarazat, hogy a harom, illetve négy adattal rendelkezé személyek
esetében érdemes volna a jovOben a generacidés hovatartozast, avagy még inkabb a
szervezetben eltoltott idétartamot is vizsgalni, mivel felmeriilhet annak a lehetdsége,
hogy a kiilonbség legalabb részben abbol fakad, hogy az Y generdcié kapcsan a
vizsgalat idétartamaban tal széles volt az egyéni életszakaszokban 1évo kiilonbségek

spektruma.

A masodik magyarazat a vizsgalt varmegyében zajlott konkrét eseményekkel fligg
Ossze: a vizsgalt varmegyében létrejott egy, a Készenléti Renddrséghez tartozo,
diszlokalt szervezeti egység, amelynek létrehozasakor a varmegyei allomanybodl
tobben atjelentkezésiiket adtak be, s éltek a szervezeten beliili valtas lehetoségével.
Noha a Készenléti Renddrség diszlokalt allomanydnak iddszakos pszichologiai
alkalmassagi vizsgalata a varmegyei alapellaté pszichologusok feladata, az atszerelt
személyek adatai jelen vizsgalati mintdba nem keriiltek be atszerelésiiket kovetden,
igy négy adattal csupan azon személyek lehetnek jelen a mintdban, akik mindvégig az
altalanos renddrségi feladatok ellatasara létrehozott szerv vizsgalt varmegyéjének
allomanyat képezték. Felmeriilhet annak lehetdsége, hogy ezen szervezeten beliili
elvandorlds legalabb részben felelds lehet a vizsgalati mintaban két, harom, illetve

négy adattal rendelkezd személyek esetében lathato eltéré eredményekért.

A kutatas els0 fazisanak ezen szakaszaban megallapithattuk, hogy Osszességében a
motivator tényezok mutatnak nagyobb szenzitivitast, s ezek jelentdsége az, amely az
id6 elérehaladtaval felértékelédik. Ugy vélem ezt a kovetkeztetést —amely a vizsgélat
vonatkozé alhipotézisével ellentétes — az eredmények fliggvényében ezlttal is
fenntarthatjuk, bar meg kell jegyezniink. hogy vélhetéen a skdla szenzitivitdsa
természetszeriileg a személyeket kozvetleniil érintdé események vonatkozdsaban

fokozottabb lehet.
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7.3. A szervezetben eltoltott ido alapjan feltart kiilonbségek a

kialakitott skalak mentén

A szervezetben eltoltott 1d6 alapjan torténd vizsgalattal kapcsolatosan a kutatas elso
fazisdnak ezen elrendezésére vonatkozd eredmények ismertetésekor mar kifejtésre
keriiltek azon potencidlis elonydk, amelyek ebbdl a fajta vizsgalati elrendezésbol

szarmaznak.

A szervezetben betoltott id6 besoroldsa jelen vizsgalati blokk soran sem valtozott,
illetve természetszeriileg ezattal is Kruskal-Wallis probat végeztem, post-hoc
elemzésként Mann-Whitney probaval. Noha az alhipotézis a motivator tényezdre
koncentral, annak vizsgalatahoz értelemszeriien sziikséges volt a higiénés tényezo

vizsgalata is.

0-5 éve hivatasos | 6-10 éve hivatasos 11-15 éve hivatasos
allomanyba 1évo allomanyba lévo allomanyba 1évé
személyek személyek személyek
M sd M sd M sd

Higiénés skala | 1,5848 | 0,48109| 1,6440 0,50170 1,6978 | 0,50963
Motivator skala| 1,9071 | 0,35418| 1,9911 0,39641 2,0278 | 0,38683

16-20 éve hivatasos
allomanyba 1évé személyek

M sd
Higiénés skala 1,7412 0,52010
Motivator skala 2,0554 0,37926

54. tablazat — A szervezetben eltltott id6é alapjan kialakitott csoportok atlag és szoras értékei a
két kialakitott skala mentén

A szervezetben eltoltott 1d6 szerint kialakitott besorolasokhoz tartozo atlag és szoras

eredményeket a két kialakitott skila mentén az 54. tdblazat tartalmazza.

A Kruskal-Wallis proba eredményeképp megallapitast nyert, hogy mind a motivator
skala (H=31,385; p=0,000), mind a higiénés skala (H=24,263; p=0,000) mentén
statisztikailag szignifikans kiilonbségek tarhatok fel, &m ezek mibenlétére ismételten

a post-hoc elemzés vilagitott ra (lasd 55. tdblazat).
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Higiénés skala
Motivator skala
Higiénés skala
Motivator skala
Higiénés skala
Motivator skala
Higiénés skala
Motivator skala
Higiénés skala
Motivator skala
Higiénés skala
Motivator skala
Higiénés skala
Motivator skala
Higiénés skala
Motivator skala
Higiénés skala
Motivator skala
Higiénés skala

Motivator skala

44707,50

41679,50

52338,00
74696,50
58784,00
54523,50
79627,00
75174,50
104007,50
104550,50
116287,00

117423,00
157556,50

160599,50
158513,00
160550,50
214586,50
218697,00
256054,00
252780,00

-1,435
-2,511

-3,084
4,084
-4,032
5,171
3,784
4,557
1,771
-1,736
3,108

-2,951
-2,745

2,175
1,411
-1,250
-0,911
-0,373
-0,509
-0,946

0,155

0,011*

0,002%*
0,000%*%*
0,000%**
0,000%*%*
0,000%**
0,000%**

0,076
0,085
0,002%*

0,003 **
0,007**

0,033*
0,156
0,213
0,359
0,706
0,617
0,346

55. tablazat — A szervezetben eltoltott évek szama szerinti 6sszevetések értékei a két kialakitott
skala mentén (*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001). Sajat szerkesztés az alkalmazott statisztikai
eljaras eredményei alapjan

A kialakitott motivator skéala vonatkozasaban megallapithatjuk, hogy a szervezetben a

legkevesebb 1d6t eltoltott személyek Osszevetése a tobbi csoport eredményeivel

minden esetben szignifikdns kiilonbségeket eredményezett, s minden esetben az

lathaté, hogy a motivator skala vonatkozdsdban a szervezetben rdvidebb ideje

szolgalatot teljesité személyek pozitivabb értékelést adtak a kérddiven, mint azok, akik

mar hosszabb ideje szolgélatot latnak el.
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Mindezek mellett kijelenthetd, hogy a 6-10 éve szolgalatot teljesitd allomany esetében
is a 16-20 éve, vagy a 21 évnél is régebb ota hivatasos allomanytként dolgozo
személyek esetében is statisztikailag szignifikdns kiilonbség valt feltarhatova — s
ezuttal is az lathato, hogy a szervezetben hosszabb ideje szolgalatot teljesité allomany
(tehat az id6ésebb X ¢és baby-boomer generaciok tagjai, valamint az Y generacio
legidésebb személyei) Osszességében kevésbé mutatkozik elégedettnek a kialakitott
motivator skala mentén, mint a szervezetben rdvidebb ideje szolgald személyek

(vagyis az Y generaci6 legifjabb tagjai, illetve a Z generacio képvisel6i).

A kialakitott higiénés skala vonatkozasdban hasonloan érvényesiil az a tendencia, hogy
az 1désebb korosztaly higiénés tényezOkkel kapcsolatos elégedettsége alacsonyabb,
mint a fiatalabbaké, azonban miként az az eredményekbdl kiolvashatd, eggyel
kevesebb esetben kaptam statisztikailag szignifikans kiilonbséget, mint a kialakitott
motivator skala esetében (mivel a szervezetben 0-5, illetve 6-10 éve szolgdlatot
teljesitd személyek esetében a kialakitott higiénés skdla eredménye szerint nincs
szignifikans kiilonbség U=44707,50; Z=-10435; p=0,155). Mindez arra utalhat, hogy
a szervezetben eltoltott elsd 10 év alatt a higiénés tényezdokkel valo elégedettség

érdemben nem véltozik, ellenben a motivator tényezdkkel kapcsolatos elégedettség
enyhén csokken (U=41679,50 Z=-2,511; p=0,011).

Ugyanakkor lathatd az is, hogy a 6-10 éve és 11-15 éve a szervezetben szolgalatot
ellatd allomany Osszevetése soran sem a kialakitott motivator skéla, sem a
kialakitotthigiénés skala mentén nem jelentkezett statisztikailag szignifikans
kiilonbség, s ugyanigy nem mutatott szignifikans eltéréseket a 11-15 éve és 16-20 éve,
a 11-15 éve és 21 éve vagy régebb 6Ota szolgalok, valamint a 16-20 éve és 21 éve vagy
hosszabb ideje szolgalatot teljesité alloméanycsoportok Osszevetése sem. Ellenben a
szervezetben 6-10 éve szolgélatot teljesitd allomany tagjai (vagyis az Y generacio
tagjai) elégedettebbnek mutatkoznak a kialakitott skaldk mentén mind a higiénés, mind
a motivator tényezokkel, mint a szervezetben 16-20, vagy 21 évet vagy tobbet eltoltdtt
személyek (tehat az X generacid tagjainak egy része €s a baby-boomer generaciohoz

tartozo személyek).
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7.3.1. Megbeszélés

Mindezek alapjan ugy tlinik, hogy az alhipotézis 6nmagéaban ezuttal is igazolast nyert,
elvégre a szervezetben rovidebb idot eltoltott személyek — tehat a Z generécio,
valamint az Y generacid fiatalabb képviseldi — a feltételezett motivator tényezok
mentén Osszességében elégedettebbnek mutatkoztak a szervezetben hosszabb ideje
szolgalatot teljesitd allomanycsoportokhoz (az X generacido iddsebb képviseldihez,
valamint a baby-boomer generacio tagjaihoz) képest. Ezen eredmény 0sszhangban all

a kutatas els6 fazisanak eredményével.

Ugyancsak hasonléan az eredmények felhivjak a figyelmet arra, hogy az egyes
generaciok esetében kiilonos figyelmet érdemes szentelni azon személyeknek, akik az
egyes generaciok hatdran mozognak —iddsebb és fiatalabb képviseldik —mivel ezuttal
az lathato, hogy az Y generacio fiatalabb tagjai elégedettebbek az X és baby-boomer
generacid képviseldthez mérten mind a higiénés, mind a motivator tényezdk
vonatkozasaban. Mindez ellentétes a kutatds harmadik szakaszanak a generaciokkal
kapcsolatos eredményeivel, azonban Osszhangban all a kutatds elsé fazisa soran

kialakitott képpel.

Mindez arra hivja fel a figyelmiinket, hogy a szervezetben eltoltott évek szdma —amely
ohatatlanul ¢és sziikségszerlien feltételezi, hogy egy szocializaciés folyamat is
végbemegy a személyekben — egyfajta hasonld attitidot alakithat ki az életkorban
egymashoz kozelebb all6 személyekben, amely ugyanakkor ¢lesebb eltérést mutat a
legifjabbak ¢és idésebbek Osszevetése soran. Talan nem jarunk messze az igazsagtol,
ha azt mondjuk, hogy ezen jellegénél fogva hierarchizalt és uniformizalt szervezet
esetében a generaciok vizsgalata soran feltétleniil érdemes figyelembe venni a
szolgalati évek szdmat is, amely az egyes generacios kategoridkon beliil is relevans
kiilonbségeket rajzolhat ki — mindez humanigazgatisi szempontbdl jelentds

informaciodkat rejthet magaban.
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74. A negyedik hipotézis eredményeinek osszefoglalasa

A negyedik hipotézis, valamint a hozza tartozo alhipotézisek tehat arra iranyultak,
hogy egy ujfajta elemzés mentén vizsgaljadk meg, hogy tisztdn generacios
vonatkozasban, valamint a szervezetben eltoltott 1do elérehaladtaval kimutathatok -e
kiilonbségek a herzbergi elmélet révén a masodik fazisban az RMSK itemeibdl
konstrualt két skéala vonatkozasdban a vizsgalt allomany higiénés €s motivator
tényezbivel vald elégedettségében. Osszességében kijelenthetjiik, hogy valoban
feltarhatok relevans kiilonbségek, azonban szét kell ejtenlink a kutatds elsé és

harmadik fazisanak eltéré eredményeirdl is.

A kutatas elsd fazisanak eredményeképp azt a megallapitast tehettiik, hogy az RMSK
vizsgalt skaldinak tiikrében az X generaci6 tagjai a legkevésbé elégedettek a
szervezetben, mig az Y ¢és Z generacid képviseléi iddsebb kollégaikhoz mérten
Osszességében elégedettebbnek mutatkoznak. A kutatds harmadik fazisaban azonban a
Z generacioval kapcsolatosan nem jelenthetiink ki egyértelmiien, hogy elégedettebbek
volndnak a higiénés vagy motivator tényezok vonatkozasdban, ellenben az Y
generaciorol alkotott képiink rendkiviil szinessé valt. Mindez arra hivja fel a figyelmet,
hogy kiilonosen érdemes volna az Y generacid mélyebb megismerése ¢és a
szervezetben eltoltott évek — valamint vélhetden az egyéni életszakaszbeli eltérések —

alapjan is gércso ald venni.

Noha jelen kutatdsnak nem volt célja azonositani a szervezet életében szenzitiv
periddust, a kutatds elsé fazisdban a minta longitudinalis elrendezésének vizsgélatakor
mégis lathatova valt, hogy a 2015-6t kdvetd idoszakban a személyek RMSK skaldkon
mutatott elégedettsége valamelyest csokkent. A kutatads harmadik fazisaban ez az
eredmény nem rajzolodott ki ilyen egyértelmiien, azonban 0Osszességében mégis
lathatd, hogy a harmadik mérési pontidején enyhébb foku eltérést tiikkroznek az adatok.
A magyarazathoz ugy vélem feltétleniil sziikséges figyelembe venniink azt is, hogy a
vizsgalt varmegyében milyen valtozas zajlott le, s meg kell jegyezniink, hogy a
motivator tényezdként azonosithatd itemekbdl kialakitott motivator skéala ezuttal is

szenzitivebbnek mutatkozott a kialakitott higiénés skalahoz mérten.

208



7.5. A szakteriiletek vonatkozasaban feltart kiillonbségek a

kialakitott skalak mentén

A kutatds utolsd egysége a szakteriiletek kozti eltérések feltdrasara vonatkozott. A
szakteriiletek kialakitott skaldk mentén kapott atlag és szoras értékeit az 56. tablazat

foglalja Gssze.

Ezuttal is a minta keresztmetszeti elrendezésében vizsgéltam az adatokat, s ezuttal is

Kruskal-Wallis probat végeztem, post hoc elemzésként Mann-Whitney probaval.

Biiniigy Rendészet Szakszolgalat
M sd M sd M sd
Higiénés skala 1,6922 |0,48154| 1,7093 | 0,52669 | 1,5591 | 0,42550
Motivator skala | 2,0237 |0,37672| 2,0235 | 0,39121 | 1,9691 | 0,36140

56. tablazat — Az egyes szakteriiletek atlag és szoras értékei a kialakitott skalak mentén. Sajat
szerkesztés

A Kruskal-Wallis proba alapjan a motivator skala vonatkozasdban egyetlen esetben
sem mutathatd ki statisztikailag szignifikdns kiilonbség az egyes szakteriiletek kozti
Osszevetésben (H=1,992; p=0,371), csupan a kialakitott higiénés skala esetében
(H=8,363; p=0,015).

A poct hoc elemzések (lasd 57. tdblazat) révén megéllapitast nyert, hogy a higiénés
skala tekintetében ezuttal is kiilonbség mutatkozik a rendészeti szakteriilet, valamint a
szakszolgalati szakteriiletek kozott (U=98607,00; Z=-2,825; p=0,004), illetve a
blinligyi szakteriilet, valamint a szakszolgalati szakteriilet (U=27758,00; Z=-2,836;
p=0,005) kozott. Az adatok azt tiikrozik, hogy ezen szakteriileti Osszevetések mentén
a szakszolgalati szakteriileten dolgoz6 hivatdsos alloméany elégedettebb a higiénés

tényezokkel, mind a rendészet vagy a biliniigyi szakteriilet allomanya.
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Higiénés skala 546285,00 -0,083 0,929
Motivator skala 544228,5 -0,218 0,827
Higiénés skala 98607,00 -2,825 0,004 **

Motivétor skala ~ 106980,00 -1,360 0,169

Higiénés skala 27758,00 -2,836 0,005%*
Motivator skala 30317,50 -1,380 0,172
57.tablazat — Az egyes szakteriiletek 6sszevetésének eredményei a két kialakitott skala mentén
(*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001). Sajat szerkesztés az alkalmazott statisztikai eljaras
eredményei alapjan
Nem mutathaté ki azonban kiilonbség a buniigyi szakteriilet és a rendvédelmi

szakteriilet kozott a két kialakitott skala tekintetében, amely arra utal, hogy a két

szakteriilet allomanya hasonlo fokban elégedett a higiénés és motivator tényezokkel.
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7.5.1. Megbeszélés

A szakteriiletek vonatkozasaban a kutatds harmadik fazisdban csupan azt jelenthetjiik
ki, hogy a higiénés tényezdkkel kapcsolatosan a szakszolgélati szakteriilet allomanya
mutatkozik a leginkabb elégedettnek. Ez az eredmény 6nmagaban 0sszhangban all a
kutatds els6 fazisanak feltételezett higiénés skaldkra vonatkozd eredményeivel. A
kutatds eredményeképp tehat elmondhatjuk, hogy egyértelmiien igazoltta valt, hogy a
herzbergi kéttényezds elmélet higiénés tényezdivel a szakszolgalati szakteriilet

hivatdsos alloméanya mutatkozik a leginkébb elégedettnek.

Mindez eltér a meglévd kutatasok révén levonhato kovetkeztetésektdl, ugyanakkor
meg kell emliteniink, hogy az ezen szakterilleten (tehat a humanigazgatasi
szolgalatnal, a hivatalndl, az ellendrzési szolgalatnal, valamint a gazdasagi
szakteriileteken) dolgozd hivatdsos allomédny jellemzOen tobbségében hivatali
munkarend szerint dolgozik, viszonylag ritkdk, dm elére tervezhetok ett6l eltérd
szolgalataik, illetve munkéjukat dontd tobbségben irodai koriilmények kozott végzik.
Mindez sziikségszerlien is maga utdn vonhatja, hogy a szervezetben a leginkabb

elégedettek a higiénés tényezdkkel kapcsolatosan.

A Dbiliniigyi szakteriilet és a rendészeti szakteriilet nem mutatott statisztikailag
szignifikans eltérést, amely annak fényében kevéss¢ meglepd, hogy a kutatas elsd
fazisaban a 18 vizsgalt RMSK skala mentén is csupan négy esetben (két feltételezett
higiénés tényezd és két feltételezett motivator tényezd mentén) voltak statisztikailag
szignifikéns eltérések igazolhatok, azonban ez az eredmény Osszességében jelentésen
eltér a korabbi kutatasok eredményétdl, ahol — miként az a II.) 1.2.1. A renddrség
szakteriiletei a kutatasok tiikrében alfejezetben is lathattuk Osszességében az a kép
latszott kirajzoldodni, hogy a biinligyi szakteriilet allomanya legalabb a motivator
tényezok vonatkozasaban elégedettebb a rendészeti szakteriileten dolgozo

kollégaikhoz mérten.
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8. A kutatas elso és harmadik fazisanak eredményeinek

osszefoglalasa

Miként azt lathattuk a kutatds elsé €s harmadik fazisdnak eredményei tobb ponton is

eltéréseket mutattak. Jelen fejezetben ezen kiilonbségek ¢és azok lehetséges

magyarazatainak végsd 0sszegzésére torekszem.

A generaciokkal kapcsolatosan kijelenthetjiik, hogy a Z generaciordl valod tudasunk
kevés ismerettel gazdagodott. Figyelembe véve az adatbazis keletkezésének
idOtartamat, valamint a Z generaciohoz tartozo személyek létszdmat a mintaban,
illetve szervezetben eltltott éveik szamat ez az eredmény kevéssé meglepd.
Mindazonaltal feltételezhetjiik, hogy ennek hatterében az is meghuzodhat, hogy ezen
generacio képviseldi — életkori sajatossagaik okén is — még lényegesen rugalmasabb
hozzaéllassal fordulnak a szervezet fel¢, illetve felmeriil annak lehetdsége is, hogy a
szervezet nyujtotta lehetéségek és kivaltképp erdsségek (Ggyis, mint a munka
érdekessége, az egyértelmii tarsadalmi cél €s hasznossag —lasd 11.) 2.1.5. alfejezet, 12.

abra — A Z generacid és a rendOrség swot analizise) a kérdéivek felvételének idején

meghataroz6 jelentdséggel birtak.

AzY generacio vonatkozasaban a kutatds eredményei nem egységesek, mindazonaltal
éppen ennek okan kijelenthetjiilk, hogy az Y generacio tagjai azok, akik a legszélesebb
spektrumban ¢élik meg elégedettségiiket a szervezetben — az eredmények alapjan azt a
kovetkeztetést vonhatjuk le, hogy a legifjabb tagjaik Iényegesen elégedettebbek, mint
iddésebb tagjaik. Meglatasom szerint az Y generacio szervezeten beliili elemzéseikor

kulcsfontossagi annak figyelembevétele, hogy a szervezetben eltoltott idé szerint a

roluk alkotott kép.

Az X generacié vonatkozasaban a baby-boomer generaciohoz mérten egyértelmiien
lathatd, hogy markans kiilonbségek vannak a mind a higiénés, mind a motivator
tényezokkel vald elégedettség tekintetében, azonban az Y generacidval kapcsolatosan
nem jelenthetjiik egyértelmiien helyzetiiket a szervezetben. Elmondhaté ugyanakkor,
hogy iddsebb képviseldik ¢és fiatalabb képviseldk kozott vélhetden szintén eltérések
mutatkoznak, amely felhivja a figyelmiinket arra, hogy kiilondsen érdemes a
generacids hatdrokon mozg6 személyek figyelemmel kisérésre, s még inkabb arra,

hogy a szervezeten belill zajlo vizsgalatok esetében nem elégséges csupan a
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generaciokhoz vald tartozast figyelembe venni, de a szervezetben eltoltott id6 is

relevans lehet.

A baby-boomer generacido Osszességében a legjobb szervezethez valo illeszkedést
mutatja, amely alatdmasztja a szakirodalombdl levonhat6 kovetkeztetéseket (lasd: ,,I1.)

2.1.2. A ,,baby-boomer” generacio” alfejezet). Mindezek mellett meg kell jegyezniink,

hogy ezen generacio képviseldi fokozatosan elhagyjak a szervezetet.

Kijelenthetjiik tehat, hogy az egyes generaciok tekintetében vannak eltérések a
motivator ¢és higiénés tényezokkel kapcsolatos elégedettség tekintetében, azonban a
szervezetben eltoltott id6 — amelybdl kovetkeztethetiink az egyén életszakaszbeli
sajatossagaira is — ugyancsak relevans esetiikben. Elmondhatjuk tovabba, hogy a
megfogalmazott hipotézisekkel szemben nem a higiénés tényezdk, sokkal inkabb a
motivator tényezok szerepének felértékelodése mutathatd ki az adatokbol, kiilondsen
a szervezetben kevesebb id6ét eltoltott személyek, azaz a fiatalabb generacio

vonatkozasaban.

A szakteriiletek kapcsan a meglévé kutatasi eredményekkel éppen ellentétes kép
rajzolodott ki. Mind a kutatds els6, mind a kutatds harmadik fizisa azt mutatta, hogy
Osszességében a szakszolgalati szakteriilethez tartoz6 személyek azok, akik a higiénés
tényezokkel a legelégedettebbek mind a biniigyi szakteriilet, mind a rendészeti
szakterlilet allomanydhoz viszonyitottan. Ugyanakkor a motivator tényezokkel
kapcsolatosan nem mutathaté ki hasonléan egyértelmii kép, a kutatds harmadik
fazisdban a kialakitott motivator skala mentén egyetlen esetben sem sziiletett
szignifikans eredmény, s a kutatas els¢ fazisa soran is inkdbb a szakszolgélati

szakteriilet allomanyanak e téren vald elégedettsége latszott kirajzolodni.

A blinligyi és rendészeti szakteriilet kapcsan az eldzetes feltevéseket a kutatds egyik

fazisdban sem sikeriilt igazolnom.
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IV.) Osszegzés

A dolgozat utolsé fejezetében Osszegezni kivanom a kutatds soran feltart
eredményeket. Elészor az egyes hipotézisek és a hozzdjuk tartozd alhipotézisek
mentén 0sszegzem a kutatds egyes részfazisait, ezt kovetden a kutatas elsdé ¢s masodik
fazisanak eredményeit Osszegzem. Mindezek utdn roviden megvalaszolndm azt a
kérdést, hogy mit is tudtunk meg a rendérok motivacidjaval kapcsolatosan a

generaciok és szakteriiletek kapcsan.

Természetesen nem mehetiink el sz6 nélkiil a kutatds korlatai mellett sem, amelyet

onallo alfejezetben igyekszem elemezni.

Végiil a dolgozat zarasaként 0sszegzem a kutatds ) tudomanyos eredményeit, végiil

az eredmények gyakorlati felhasznalhatosagat kivanom kiemelni.

1. Kovetkeztetései és hipotézisvizsgalat

A hipotézisek vonatkozasaban az alabbi megallapitasokat tehetjiik:

A kutatds soran Osszesen Ot hipotézis keriilt megfogalmazésra, illetve ezekhez tobb

alhipotézis is tartozott.

A Kkutatas els6 fazisahoz tartozoé hipotézisek:

= A kutatds Osszegzéseként elmondhatjuk, hogy az els6é hipotézis dnmagaban —
amely alapjan azt varhattuk, hogy az egyes generaciok kozott kiilonbségek
figyelhetdk meg az RMSK vizsgélt skaldinak elméleti alapon tortént
bekategorizalasa szerinti vonatkozasaban — igazolast nyert.

o Ugyanakkor az elsé alhipotézis — amelynek értelmében a feltételezett
higiénés tényezok felértékelddésének szerepét varhattuk — nem nyert
igazolast, az elemzések alapjan éppen ellentétes eredmény sziiletett,
vagyis: a motivator tényezok szerepének felértékelddése valt
kimutathatova.

e A masodik alhipotézis alapjan arra szamitottam, hogy a szervezetben
rovidebb ideje szolgald személyek szamara — akik egyuttal a fiatalabb

generacid képviseldi is —a vizsgalt RMSK skaldk mentén a feltételezett
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motivator tényezOk megléte a relevansabb. Ez az alhipotézis is

igazolast nyert.

A kutatds masodik hipotézisének értelmében azt vartam, hogy a vizsgalt

RMSK

skaldk kapcsan a szakteriiletek kozott kiilonbségek lesznek

kimutathatok, amely hipotézis ezuttal is igazolast nyert.

A hozzd kapcsolodd elsé értelmében a feltételezett motivator
tényezOként besorolt RMSK skaldk alapjan vartam kiilonbséget a
harom nagy szakteriilet kozott. Ez az alhipotézis is igazolast nyert, noha
messze nem minden feltételezett motivator tényezd mentén sziilettek
eredmények.

A szakteriiletek vonatkozasdban a masodik alhipotézis értelmében a
feltételezett higiénés tényezoként besorolt RMSK skalak alapjan
vartam kiilonbséget a harom nagy szakteriilet kozott, amely hipotézis
igazolast nyert.

A szakteriiletekre vonatkoz6 harmadik alhipotézis végiill nem
igazolodott, hiszen nem jelenthetd ki egyértelmiien, hogy a rendészeti
szakteriileten lenne a legnagyobb megélt elégedetlenség a feltételezett
higiénés tényezdk vonatkozasaban.

Ugyanigy nem igazoldédott a szakteriiletekre vonatkozd negyedik
alhipotézis sem, amely alapjan azt vartam, hogy a feltételezett
motivator tényez6k mentén a blniligyi szakteriileten mérheté a

legmagasabb elégedettség.

A kutatas masodik fazisahoz tartozé hipotézis:

A hipotézis dnmagaban nem nyert igazolast, hiszen az RMSK skalak mentén

nem a herzbergi kéttényezés modell nem vezethetd le, ellenben az RMSK

tételei alapjan kialakithatd az elmélet szerinti motivatorokra és higiénés

tényezOkre vonatkozo skala.

A kutatas harmadik fazisahoz tartozo hipotézisek:

nyert.

A kutatds negyedik hipotézise, mely ezlttal is a generacids kiilonbségekre

vonatkozott, am immaron a két kialakitott skéala vonatkozasaban, igazolast
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e A negyedik hipotézishez megfogalmazott elsd alhipotézis ezuttal sem
nyert igazolast, hiszen éppen a motivator tényezok felértékelddésének
jelentdsége allapithatd meg az adatokbol.

e Ugyanakkor a kovetkezd alhipotézis, melynek értelmében azt
varhattuk, hogy a szervezetben rovidebb ideje szolgalatot teljesitd
személyek szamara a motivatorok megléte fontosabb, igazolast nyert.

= A kutatds 6t0dik hipotézise legfeljebb részben nyert igazolést, hiszen csupan a
higiénés tényezOk mentén valtak egyértelmii kiilonbségek kimutathatok a
szakteriiletek kozott.

e Igy az elsd alhipotézis hitelt érdemléen nem igazolhato.

e Ellenben a masodik alhipotézis egyértelmiien igazolast nyert.

e Nem nyert igazolast azon alhipotézis sem, amely szerint a rendészeti
szakteriilet a leginkabb elégedetlen a higiénés tényezdkkel.

e Ugyancsak nem volt igazolhatd azon feltételezés, amely szerint a

blniigyi szakteriilet allomanya a leginkabb elégedett a motivator

tényezokkel.

A kutatas elsd és masodik fazisanak osszevetéseként az alabbi megallapitasokat
tehetjiik:

A kutatds els6 és masodik fazisanak eredményeiben tobb eltérés is kimutathato,
amelyekre legalabb részben magyarazatként kinalkozik annak a ténye, hogy az RMSK
skalainak vizsgéalata, valamint az itemek alapjan kialakitott skaldk mentén zajld

vizsgalatok voltaképpen eltérdé modszerii vizsgalatokat jelentenek.

A generaciok vonatkozasaban elmondhatjuk, hogy az elmélettel kapcsolatos kritikak
valoban jogosan meriilnek fel, mivel nem egységes a kép, amely kialakult az Y és az
X generacid kapcsan, s éppen ezért hangsulyozott ismételten az, hogy a generaciok
szervezeti szintll vizsgalatakor a jovOben feltétleniil érdemes volna annak
figyelembevétele is, hogy miként alakul a szervezetben elt6ltott id6 a generaciokon
beliil. A szervezetben eltoltott idotartam hangstlyozasa természetesen nem azonos a
személy munkatapasztalataval, s figyelembe véve, hogy 2020 6ta (vagyis a jelen
kutatdsban hasznalt adatbazis lezdrasanak éve oOta) megvaltoztak azon szabalyzok,
amelyek a szervezetbe valo belépés életkori idopontjat is megszabjak ez kiillondsen

relevans lehet tovabbi kutatasok esetében.
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Az egyes szakteriiletek allomanyaban ugyanakkor elmondhatd, hogy vélhetéen
érdemes a higiénés tényezokkel valo elégedettségnek nagyobb figyelmet szentelni,
mivel jelen eredmények tiikkrében az latszik kirajzolodni, hogy a biiniigyi és rendészeti
szakterlileten dolgozo hivatasos allomany elégedettsége hasonloan alakul, szemben a

szakszolgalati szakteriilet magas elégedettségével.

Milyen ismeretekkel boviilt a magyar rendoérok motivacioval kapcsolatos eddigi

ismeretiink?

= Az eredmények alapjan gy vélem kijelenthetjiik, hogy a fiatalabb allomany
Osszességében elégedettebb a szervezet altal kinalt motivator tényezdkkel,
amely az dllomanymegtartas szempontjabol rendkiviil relevans.

» Az eredmények alapjan lathattuk, hogy az dallomany megélésében a
motivatorok igen szenzitivnek bizonyultak a valtozdsok kapcsan, s szerepiik is
jelentésebb az id6 elérehaladtaval.

* A higiénés tényezokkel vald elégedettség mentén a szakteriiletek kozti
kiilonbségek markansabban jelentkeztek. Vélhetden érdemes volna annak
felmérése, hogy a biiniigyi és a rendészeti szakteriilet esetében milyen konkrét
tényezok azok, amelyek alacsonyabb elégedettséget eredményeznek a higiénés
tényezOk vonatkozasdban, avagy mely okok vezettek a szakszolgélati

szakteriilet esetében tapasztalt pozitivabb megéléshez.
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2. A kutatas korlatai

Mindenképpen szot kell ejteniink a kutatas limitacioirél. Egyfeldl a vizsgalati minta
egyetlen varmegye alloméanyanak tagjaibol tevodik 0ssze, amely okan oOhatatlanul is
felmeriil annak veszélye, hogy bizonyos specifikumok jelentek meg a mintaban, amely

nem a szervezet orszagos egészére reflektal.

Mindezek mellett kritikaként meriilhet fel az is, hogy csupan az RMSK
teszteredményeket hasznaltam fel, egyéb kiegészitd tesztet vagy modszert a kutatds
soran nem alkalmaztam. Ugyanakkor ugy vélem, hogy éppen az, hogy egyetlen
eszkozt alkalmaztam lehetdvé teszi a figyelmi fokusz koncentralasat és lehetOséget
teremtett arra, hogy mind a kérddivet, mind annak eredményeit egy egészen uyj,
gyakorlati oldalrdl kozelitsilk meg, amely éppugy hasznara valhat a pszichologiai
szakteriiletnek, mint a humanigazgatds szélesebb teriiletén dolgozoknak, illetve adott

esetben akar a vezetok szamara is 0j informacios értékkel birhat.

Felmeriilhet annak a kérdése tovabba, hogy a generaciok mentén levont
kovetkeztetéseket milyen mértékben korlatozza az, hogy a mintdban valod
eléfordulasuk nem azonos létszdmmal jelenik meg — s a torvényi keretek miatt
bizonyos helyeken adott generacio képviseldi meg sem jelenhetnek (Z generacidhoz
tartozo személy egyeldre nem lehet vezetd beosztasban). Ezen problémat egyfeldl az
alkalmazott statisztikai modszerek révén igyekeztem kikiiszobolni, masfeldl viszont a
szervezet Osszetételét tekintve ez nem feltétleniil hatrdny a kutatds szempontjabol,
hiszen a varmegye Osszetétele nagy altaldnossagban tiikrozi a szervezet egészének
Osszetételét. Mindezeken feliil limitalt azon kutatasok szama, amelyek specifikusan a
magyar rendOrségen dolgozokat, illetve motivacios bazisukat vennék goresd ala

generacios szempontbol.

Végiil, de nem utols6 sorban meg kell emlitenem, hogy bar az adatbazis kialakitasa
soran minden esetben igyekeztem az adatokat az eredeti kitoltés szerint
visszaellendrizni, mégis az évek multaval feltarasra keriiltek anomalidk, amelyeket a
kitolték maguk ejtettek a vizsgalat sordn, s amelyek utdlag nem voltak kodzvetleniil
korrigalhatok. Ilyen tipikus hiba a jel6léshiany — vagyis, amikor a kitolté egy item
esetében nem adott valaszt, holott a vizsgélati eszkdzként hasznalt kérd6iv adott része

erre egyértelmiien felszolitotta Ot.
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3. Uj tudomanyos eredmények
Az 1) tudomanyos eredmények az alabbi pontokban foglalhatok 6ssze:

1.) Igazolast nyer a kéttényezds modell és az alapellatdé pszicholégiai munkaban
rendszeresen hasznalt RMSK kérddiv dsszeillése, amely 1 tavlatokat nyithat
meg a kérddiv értelmezésében.

2.) Igazolast nyert, hogy a rendérség szamara relevans informaciokat rejt magaban
ugy a generaciok, mint a szervezetben eltoltott idotartam kapcsan figyelemmel
kisérni az allomany elégedettségét a motivator, valamint a higiénés tényezok
vonatkozasaban is.

3.) Igazolast nyert, hogy a szakteriiletek kozott valdoban megfigyelhetdk
kiilonbségek, am az eddigi kutatdsoktdl eltérden az latszik kirajzolddni, hogy
hosszatavon a szakszolgalati szakteriiletek allomanya bizonyul a leginkabb
elégedettnek a higiénés tényezdk vonatkozasaban.

4.) Bar a kutatasnak nem allt szandékaban, mégis elmondhatjuk, hogy
azonosithatova valt egy szenzitiv periodus a szervezetben, amely 2015 utanra
esik. Vélhetden az 0j Hszt. bevezetése, valamint a migracios valsagbol fakado
feladatellatds nehézségei allhatnak ezen eredmény hatterében, s minekutan
ezek orszagos jelentdségli események voltak, igy feltételezhetjiik, hogy ezen
eredmény orszdgos mintan is igazolhaté volna — kiilondsen érdemes volna e

tekintetben az orszag keleti hatdrmenti varmegyéinek vizsgélata.
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4. Ajanlasok és gyakorlati felhasznalhatosag

Jelen dolgozat eredményei relevansak lehetnek a rendvédelmi pszichologiai
szakterlilet szamara, hiszen egyfelol az RMSK megbizhatosagat egyértelmiien
igazoltam, egyuttal azt is, hogy az RMSK kérd6iv egésze megkdzelithetd egy uj
szemszogbol. Felmeriilhet az RMSK megujitasanak, esetlegesen atdolgozasanak

lehetdsége is.

Lathattuk, hogy a motivator tényezdk hatdsai éppugy kimutathatok és relevansak
hosszatavon, mint a szervezet egészét érintd szenzitiv peridodus idején. Ennek okan
feltételezhetjiik, hogy egy nagyobb szervezeti egységnél bekovetkezd atalakulds,
esetleg a szervezet egészét érintd valtozas hatdsai megmutatkoznak a motivatorokkal
vald elégedettség mértékében, igy ezek figyelemmel kisérése egytttal arrdl is
informacidt szolgaltathat, hogy miként alakul a valtozas elfogaddsa, mikor éri el a

szervezet vizsgalt egysége ismét az egyensulyi allapotot.

Az eredmények mindezen feliil a humanigazgatasi szakteriilet szamara is 1ényeges
informécidkat rejtenek magukban, hiszen felhivjak a figyelmet arra, hogy a generaciok
vonatkozasdban érdemes az allomany motivacios bazisat feltérképezni. Kiilondsen

relevans lehet az Y generaci6 allomanydnak motivacids bazisat mélyebben feltarni.

Ugyanakkor a megvaltozott jelentkezési feltételek okan érdemes volna tartdsan a
generacios terminologia hasznalata mellett a szervezetben eltoltott idétartamra is

tekintettel lenni, amely egészen 11j perspektivaba helyezhet bizonyos eredményeket.

Mindemellett a szakteriiletek vonatkozdsdban a higiénés tényezokkel valo
elégedettség mértekét és az elégedetlenségek pontosabb indokait is vizsgalni, esetleg
hosszabb iddintervallumban monitorozni volna érdemes annak érdekében, hogy a

hosszan tart6 elégedetlenség ne legyen negativ hatdssal az allomany motivacidjara.
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IX.) Mellékletek

1. melléklet — A Rendvédelmi Szervek Munkahelyi Stressz

kérdoive

Datum: Név, rendfokozat:

A kérddiv elso felének legfontosabb célja a munkahelyi stressz forrasanak, mértékének
és hatasanak vizsgalata, mig a masodik fele egy személyesebb jellegii kérdéssor.
Mit kérek Ontél?

e Valaszolja meg az Osszes kérdést;

e azelsd és természetes valaszt adja meg: legyen pontos és Gszinte;

e gyorsan menjen végig a kérddiven, a valaszadas elétt ne sokat gondolkozzon;
e valaszait foleg az elmult 2 év tapasztalatai alapjan adja meg;

e ha téveszt, a rossz valaszt hlzza ki és irja be az Ujat;

o végill ellendrizze a kérdGivet, hogy megvalaszolta-e az dsszes kérdést.

Munkahellyel kapcsolatos események

1. lépés: Kérem, jelolje meg a valaszlapon csak annak az eseménynek a szamat, amely az
elmult két évben eléfordult az On életében a munkahelyén. 2. lépés: Ezutan azt a szamot
jelolje meg, amelyik a legjobban kifejezi, hogy mennyire zaklatta fel Ont az esemény.

1 = megtortént, de kilonosebben nem zavarta meg a mindennapjait

6 = nehezebben elviselheté (annyira megviselte, hogy fontolgatta a

munkahely vdltoztatdst)

1. O Munkahely valtoztatasra kényszeriilt 112]|3[4]5]|6
2. O Munkahelyet szeretett volna valtoztatni, de nem sikeriilt 1123456
3. O Mas - a korabbitol teljesen eltérd - beosztasba keriilt 112])3[4]5]|6
4. O Uy, tobbnyire ismeretlen kollégakkal kellett egyiitt dolgoznia 112[3[4[5]6
5. O Jelentés mértékben valtozott a feladatkdre 112]|3]4(5]|6
6. [ Valamilyen - az On szdmara nagyon fontos - feladatot elvettek Ontél 112[3[4]5]|6
7. [ Hatranyosan valtozott a munkaidé beosztasa 1123|456
8. [ Olyan beosztasba keriilt, ahol igen magasak a kovetelmények 112)3[4]5]|6
9. O Eléfordult olyan esemény, hogy attol félt, elveszitheti munkahelyét 112[(3[4[5]6
10. O Az On szamara minden tekintetben kedvezétlen helyen kellett dolgoznia 112|3[4|5](6
11. [0 Kozvetlen feletteseként Uj vezetét neveztek ki 112]|3[4]5]|6
12. O Olyan feladatot biztak Onre, amivel - (igy érezte nem képes megbirkozni. 112[3[4[5]6
13. O Olyan feladattal biztdk meg, aminek nem latta semmi értelmét. 112]|3[4]5]|6
14. [ A szervezeten beliil egyik naprol a masikra valtozott a vezetési koncepcio 112[3[4[5]6
15. 0O Konfliktusa volt valamelyik felettesével, ami azota sem oldddott meg 112])3[4]5]|6
16. [0 Nem ért egyet a munkahelyén uralkodo légkorrel 112]|3[4]|5]|6
17. O Konfliktusa volt valamelyik beosztottjaval, ami azota sem oldodott meg 112[(3]4[5]6
18. [ Fegyelmi ligye volt 112[3[4]5]6
19. O Konfliktusa volt valamelyik munkatarsaval, ami azota sem oldddott meg 1123456
20. O Figyelmeztetésben, megrovasban részesiilt 112)3[4]5]|6
21. O Megakadalyoztak, hogy elmondja a véleményét valamilyen Ont érintd fontos iigyben | 1| 2|3 | 4|5]| 6
22. O Ugy érezte, hogy munkatarsai igazsagtalanok Onnel szemben 112[3[4[5]6
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23. O Nagyon megbantottdk Ont munkatarsai 112]|3[4]|5]|6
24. O Ugy érezte, hogy nem fogadtak be a munkatarsai 1123456
25. O Ugy érezte, hogy a kdzvetlen felettese nem értékeli megfeleléen a munkajat 112]|3[4]5]|6
26. O Munkatarsai alaptalan pletykakat terjesztettek Onrél 1123456
27. O Nem kapott jutalmat, nem léptették eld, amikor ugy érezte, indokolt lett volna 1123456
28. [ On szerint jogos kérelmét munkahelyi vezetdi elutasitottik, nem tamogattak 112[3[4[5]6
29, O Olyan, munkakoriilmények kozott kényszeriilt dolgozni, ami nem volt megfelelé az On 11213]4l5]6
szamara
30. O Elkovetett valamilyen hibat, aminek sulyos kovetkezményei voltak 112|13[4]|5]|6
31. [ Igazsagtalanul megvadoltak valamivel, amit nem kovetett el 112[(3[4[5]6
32. O !c\leel‘jn;sit'?r?io?el ;T(]j(;gt,;flelo informaciot valamilyen munkahoz, és igy nem sikerult 1121304l5!6
33. O Maganéletbeli problémak zavartak munkavégzését 112]|3[4]5]|6
34 O \S/g;c:;aktosan olyan munkafeladatokat kapott, amelyek mélyen a tudasszintje alatt 1l21314l5]6
35. [ Olyan hataridoket tliztek ki, amelyeket lehetetlen betartani 1123456
36. [ Olyan munkatarsakkal kellett dolgozni, akikkel egyébként sem tud kijonni 1123456
37. O Szeretett volna mas beosztasba keriilni, de nem sikeriilt 11213456
38. [0 Felettese visszaélt hatalmi pozicidjaval 112[3[4[5]6
39. O Munkatarsai részérél folyamatos zaklatasban részesiilt 1123456
4. O Munkatarsai olyan_— az On szamara negativ - magatartast koveteltek meg, ami 112131456
ellenkezett az elveivel
Munkahellyel kapcsolatos elégedettség vizsgalat
Kérem, minden kérdésre valaszoljon.
Karikazza be a véleményének megfelelé szamot a skalan a kovetkezé szempontok alapjan:
1 = nincs ilyen probléma
2 = csak kis megterhelést jelent
3 = altalaban nem jelent megterhelést
4 = atlagos, elfogadhaté megterhelést jelent
5 = jelentés megterheléssel jar
6 = nagyon erés megterhelést jelent
1. munkahelyre val6 bejaras koriilményei 112|3[4]|5]|6
2. munkahelyi komfort, kényelem 112]|3[4[5]6
3. a munkavégzéshez sziikséges eszk6zok esetleges hianya, allapota 112|3[4]|5]|6
4. a munkahelyemen tapasztalhato zaj 112]13]|4|5]|6
5. a munkahely megvilagitasa 112 (3[4|5]|6
6. a munkahelyen tapasztalhatd légszennyez6dés 1123|456
7. amunkahely higiénidja 112]3[4[5]6
8. munkaid6é hosszlisaga 1[2|3[4]|5]|6
9. napi munkaid6 kiszamithatdsaga 112]|3[4|5]6
10. szabadid6 tervezhet6sége 123456
11. ismer6seim negativ véleménye a munkardl, munkahelyemrol 112|3[4]|5]|6
12. munkavégzés soran jelentkezd erkolcsi problémak 112]|3[4[5]6
13. Olyan feladatot is el kell latni, amit nem szivesen teszek 1123|456
14. a megkovetelt munkatempd 112]3[4[5]6
15. a munka szervezettsége 112])3]14]|5]|6
16. a munka atlathatosaga 1123456
17. a munkambél adddo fizikai igénybevétel 112]3[4[5]6
18. a munkambol adodo szellemi igénybevétel 1[12|3[4]|5]|6
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19.

a jovedelembol adodé anyagi problémak

112 [3]4|5][6
20. anyagi megbecsiilés hianya 1[12|3[4]|5]|6
21. anem egyenletes munkaterhelés 112]13]14]|5]|6
22. gyakori dontéshelyzetek 112]3[4]5]6
23. a hibas dontések kovetkezményei 112|3[4|5]|6
24. a fokozott egyéni felelésség 1[2|3[4]|5]6
25. id6hiany 112]13]|14]|5]|6
26. szakmai felelGsség 112]3[4[5]6
27. erkolcsi felel6sség 112|3[4]|5]|6
28. nem egyiittm(ikodé munkatarsak 112]|3[4[5]6
29. informacié hianya 112]3[4[5]6
30. egyediil kell megoldani a feladatokat 112]13]|14|5]|6
31. alkalmazkodas utasitasokhoz, rendeletekhez 112(3|4|5]6
32. arendvédelmi palya megitélése 1[2|3[4]|5]|6
33. munkahelyi szervezeti rangsorban elfoglalt helyem 112]13]14]|5]|6
34. hataskor és befolyas hianya 1(2(3[4|5]|6
35. ahogyan a munkatarsaim kezelnek engem 112]13]|14]|5]|6
36. ahogyan az altalam végzett munka kihat a mindennapi életemre 112]3[4[5]6
37. Onmegvalositasi lehetdségek hianya a munkamban 112|3[4]|5]|6
38. eldbbre jutasi lehetdségek hianya a munkamban 112]|3[4[5]6
39. munkafeladatommal szembeni idegi, szellemi kovetelmények 112 (3]4[|5](6
40. munkavégzéssel szembeni fizikai kovetelmények 1123456
41. felettes rugalmatlansaga, merevsége 112]|3[4]5]6
42. munkatarsak rugalmatlansaga, merevsége a problémakat illetéen 1[2|3[4]|5]|6
43. alulértékeltség érzése 112]|3[4]|5]6
44, a tehetetlenség érzete 1[2|3[4]|5]|6
45. a munka megitélése 112|3[4|5]|6
46. a munkahelyi légkor 112]3[4[5]6
47. munkatarsak magatartasa, viselkedése 112 (3]|4|5]|6
48. rivalizalas 1[2|3[4]|5]|6
49. a kozvetlen felettes magatartasa, viselkedése 112(3|4|5]|6
50. munkahelyi vezetok magatartasa, viselkedése 1123456
51. emberi segitség, tamogatas hianya 112]3[4[5]6
52. szakmai segitség, tamogatas hianya 1123456
53. vezet6t6l kapott segitség, tAmogatas hidnya 112]|3[4]|5]6
54. munkahelyi konfliktusok 112]13]|4]|5]|6
55. eldirjak, hogyan kell viselkedni 112]|3[4]|5]6
56. az empatia hianya 112]|3[4|5]6
57. kozombosség masokkal szemben 112|3[4]|5]|6
58. parancsuralmi rend 112]13]|4|5]|6
59. bizalmi légkor hianya 1[2|3[4]|5]|6
60. a szocialis problémak kezelése 112]|3[4|5]6
61. munkafeladatok kiszamithatatlansaga 112|3[4]5]6
62. a vezet6i magatartas kiszamithatatlansaga 1[2|3[4]|5]|6
63. beosztottak munkajanak iranyitasa, feliigyelete 112]|3[4]|5]6
64. végzettségnél, képességnél, tudasnal alacsonyabb szintli munka végzése 112|3[4]|5]|6
65. munka hazavitele 112(3]4]5][6
66. az allanddan valtozo elvarasokhoz valé alkalmazkodas 112]3[4]5]6
67. a vezeték részérdl tapasztalt megkilonboztetés, kivételezés 112|3[4]|5]|6

246




68. a vezetoktol kapott batoritas, biztatas hianya 112]|3[4[5]6
69. amikor azt érzem, hogy nincs értelme a munkamnak 112|3[4]|5]|6
70. nem kompetens vezet6 1123|456
71. munkahelyi érdekeltségi Gsszefonodasok 112|3[4]|5]|6
72. anyugodt munkavégzés hianya 1123456
73. nincs lehet6ség a tovabbképzésre 1(2|3[4]|5]6
74. irrealis elvarasok, célok 112 (3|4 |5]|6
75. alkalmazkodas a munkatarsakhoz 1(2|3[4]|5]6
Az egyén
A. Egészségi allapot
Gondolja végig, az elmult két év soran az alabbi panaszok jelentkeztek-e Onnél, s ha igen,
milyen gyakorisaggal, illetve kellett-e tennie valamit ahhoz, hogy uralni tudja 6ket?
1 = soha nem fordult eld
2 = ritkan (havonta vagy ritkabban)
3 = gyakran eléfordult (hetente)
4 = rendszeresen ismétlédott, tartosan fennallt (hetente
tobbszor)
5 = tobbszor gyogyszert is kellett miatta bevennem
6 = orvosi kivizsgalas és kezelés valt sziikségessé
1. fejfajas, szédiilésérzés 1(2]|3[4[5]6
2. mellkasi szoritas, szivtaji szlras 112[3[4]|5]|6
3. gyomortaji fajdalom, gorcsolés 112]|3[4([5]6
4. hasi fajdalmak, hasmenés, székrekedés 1123456
5. lazas betegségek (meghiilés, felfazas) 112|3[4|5]6
6. reumatikus nyaki, deréktaji vagy végtagfajdalmak 1(2]|3[4([5]6
7. fesziiltségérzés, ingerlékenység 112[3[4|5]6
8. nyomottabb hangulat, kedvtelenség 112]|13|4|5]|6
9. szétszortsag, dekoncentraltsag 112|3(4([5]6
10. alvaszavar, napkozbeni faradékonysag 112(3[4|[5]6
B. Stilus
Karikazza be azt a szamot, ami legjobban kifejezi az On allaspontjat.
1 = teljes mértékben egyetértek vele 6 = nem értek egyet a megallapitassal
1. Elet'lfbrijlményeinket legtGbbszor kiils6, télink flggetlen tényez6k hatarozzak meg, 112134 6
nekiink nincs sok beleszolasunk.
7. Az ember sikerét legtobbszor az hatarozza meg, hogy ,,megfelel6 idoben mindig jo helyen 1121314 6
legyen”.
3. A teljeg’tmények értékelése nem tiikrozi azt, hogy az illetd hogyan és milyen keményen 112134 6
dolgozik.
4. [Egészen biztos vagyok benne, hogy a szerencse és a véletlen lényeges szerepet jatszik az | (| , | 3| 4 6
életben.
5. Hié,ba akarok valamit, ha a kiils6 koriilmények nem szerencsések, hiabavalo faradozas az 1121314 6
egész.
6. Sokkal el,()'t,)bre lehet jutni az életben alkalmazkodassal, mint a sajat igények 112134 6
hangoztatasaval.
7. A pénzkeresés els6sorban a kapcsolatoktol és a szerencsétdl fligg. 112(3]4 6
8. Tévedés, hogy az ember maga alakithatja sorsat. 11234 6
9. Az életben el kell fogadni a dolgokat, sok mindent nem tehetiink elleniik. 112]13]4 6
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El kell fogadnunk az embereket olyannak, amilyenek, nem lehet senkit sem akarata

10. ellenére megvaltoztatni. ]2
C. Onjellemzés
Az alabbi skalaknal csak a két széls6 értéket jeloltik meg irasban. Kérem, jeldlje meg azt a
skalaértéket, amelyikkel a legjobban tudja magat jellemezni.
kiilonosebben nem torodik az mindig  ugyel arra, hogy
A D 1123[4]|5](6 .
idopontokkal sehonnan se késsen el
kiulonosebben nem szeret igyekszik mindig, minden
B. . 1(2|3[4|5](6 ,, « g
versengeni helyzetbol gyoztesen kikerulni
C igyekszik mindenkit 1121314l5!6 turelmetlen azzal szemben, aki
* figyelmesen végighallgatni feleslegesen sokat beszél
szeret a dolgokkal raérésen minden dolgot szeretne minél
D. : 11213456 o
foglalkozni hamarabb befejezni
kilonosebben nem izgatja, nagyon nehezen tudja elviselni
E. L . 112|3[|4]|5](6 ; ;
ha varni kell valamire a varakozast
. egyszerre, egy idében tobb
F. egyszerre egy dolgot csinal 112(3(4(5](6 dolgot szokott csinalni
G. beszede lassu, inkabb 1l21314l5!6 be’s',zeQe inkabb  gyors és
megfontolt eroteljes
kiilonosebben nem érdekli, mindig sikeres embernek akar
H. p ; 11213456/, ey ”
masok mit gondolnak latszani masok szemében
szereti a dolgokat lassan, minden dologgal hamar akar
l. . S2 11213(4]|5]|6| . .
komotosan csinalni vegezni
kényelmesen, konnyen veszi mindig igyekszik felporgetni
J. 11213456 \
a dolgokat magat
K altalaban elégedett a dolgok 1121314]5]6 legtobbszor nyugtalan,
* menetével elégedetlen
L. alap]a,bén Veve inkabb: csak 12| 3[4]|5][6]| allandéan tele van tettvaggyal
szemlélodni szeret
D. Aktivitas, motivacio
1 = tokéletesen igaz 6 = egyaltalan nem igaz
1. Nehezen tudom elviselni azt az allapotot, amikor nincs semmi feladatom 1123|4516
2. Az igazi kihivasokat fontosnak tartom, mert ezen keresztiil tudom lemérni a képességeimet |1 |23 |4|5 (6
3 Nehezen tudnék elképzelni magamnak olyan munkahelyet, ahol csak a jelenlét a fontos, 1121314l5]6
* még akkor is, ha jol megfizetnék
4. Nehezen tudnék elviselni nagyobb terhelést a munkahelyen, mint amilyen most vannekem |1 [2 |3 | 4[5 |6
5. Mindig oriilok, ha uj és nehéz munkafeladatot kapok 1[2]3]14[5]6
6. Ugy érzem, hogy tele vagyok aktivitassal, otletekkel, tervekkel a jovére nézve 1123 [4[5]|6
7. az altalam végzett munka teljes mértékben lekoti az érdeklédésemet 112]3]|4[5]6
8. Gyakran a szabadidémben gondolatban a munkammal foglalkozom, mert igazan érdekel 112(3]|14]|5](6
9 Csak olyan munkat szabad végezni, amiben az ember megvalosithatja sajat terveit, 1121314l5]6
©  Otleteit, és ez a munka ilyen
10. Ha csak rajtam mulna, sokkal eredményesebben tudnam végezni a munkamat, mint most 112(3]|4|5]|6
11. Mindig is vonzott ez a munka, nem is tudnék elképzelni mast helyette 112(3|4[5]|6
12. Gyakran nincs iddm semmire, mert a munkam lekoti minden energiamat, am ennek oriilok |1 |2 [3 |4 |5 (6
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E. Elégedettség
Az alabbi skalan jelolje meg a valaszanak megfelelé szamot.

1 = nagyon elégedetlen

2 = meglehetdsen elégedetlen
3 = kissé elégedetlen

4 = kissé elégedett

5 = meglehetbsen elégedett

6 = nagyon elégedett

1. a munkavégzéshez sziikséges informaciokkal 1123456
2. a jelenlegi munkajaval 112]|3[4[5]6
3. annak mértékével, ahogyan a munkaja motivalja Ont 112|3[4|5]|6
4. feljebbvaloinak vezetési stilusaval 112]|3[4[5]6
5. valtozasok, szervezeti atalakitasok bevezetésének modjaval 112(3|4|5]|6
6. munkajanak, feladatanak jellegével 112]|3[4|5]6
7. személyes fejlédésével 1(2|3[4]|5]6
8. munkahelyi konfliktusok megoldasaval 1[2|3[4]|5]|6
9. munkakore ,testre szabottsagaval” 11213|4|5]|6
10. munkahelyi légkorrel 112]3[4]5]6
11. munkahely szervezeti felépitésével 112]|3[4]|5]6
12. elémeneteli lehetdségével 1[2|3[4]|5]|6
13. anyagi megbecsiiltségével 112|3[4]|5]|6
14. erkolcsi megbecsiiltségével 112]|3[4[5]6

F. Tamogatottsag

Gondoljon valami olyan fesziiltségkelté helyzetre, amely Onnek problémat, stresszt jelent.
Valaszoljon, hogy az alabbiakban felsorolt személyek koziil ki milyen mértében segit Onnek
a probléma megoldasaban.

1 = nem fordul hozza segitségért

6 = igazi segitséget, tamogatast kap téle
Ne toltse ki az adott sort, ha ilyen személy nincs a kérnyezetében!

hazastars/élettars/barat/ baratné

szilo

testvér

gyerek

mas hozzatartozo

kozeli jobarat

alkalmi barat

munkahelyi vezetdje

munkatarsa
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G. Stresszoldas

Hatarozza meg, hogy egy komolyabb megprobaltatast jelenté munkahelyi probléma kapcsan

mi az, amit altalaban tenni szokott?
1 = soha
2 = ritkan
3 = alkalmanként
4 = altalaban
5 = nagyon gyakran

6 = mindig
1. Az esemény kapcsan azonnal kimutatom az érzéseimet, indulataimat 112]|3[4]|5]6
2. Kozvetleniil utana tovabb végzem a munkamat, és igyekszem elfoglalni magam 1(2(3[4|5]|6
3. Gyorsan tanacsot kérek valakitol (kollégamtol, baratomtol) 112|3[4]|5]|6
4. Késobb alaposan atgondolom a helyzetet 1[2[3[4]|5]6
5. Diuhos leszek azokra, akik a konfliktusban részt vesznek 1123|456
6. Megbeszélem a problémat valakivel, akiben bizok 112]3[4[5]6
7. Megprébalom felismerni sajat lehetdségeimet és korlataimat a megoldasban 1(2(3[4|5]|6
8. Ugy érzem, tanultam valamit a helyzetbdl, amit késébb hasznalhatok 112|3[4]|5]|6
9. Egyiittérzést, megértést keresek masoknal 112]3[4[5]6
10. Igyekszem miel6bb kiverni a dolgokat a fejembdl és elfelejteni az egészet 112[3]4|5](6
11. Eldontom, hogy a jovében megprobalom elkeriilni a hasonlé helyzeteket 112]|3[4|5]6
12. Magamba fojtom mindazt, amit gondolok és érzek az eset kapcsan 1[12|3[4]|5]|6
13. Olyanokra is atvezetem a fesziiltséget, akik nem vettek részt a helyzetben 1123456
14. Arra gondolok, hogy talan a dolgok maguktél is jora fordulnak 1[2|3[4]|5]|6
15. Tobb alkoholt iszom, vagy dohanyzok, mint szoktam 112[3]14|5]6

2. szamu melléklet — A faktormatrix elérhetosége

https://docs.google.com/spreadsheets/d/1DJ9gBcwGOrGiPQL22LCXpQgKoWOKY

Y xE/edit?gid=706312076#gid=706312076
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