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Halasi N6ra®: Feltar6 kutatas a hivatistudat és motivacio
jelentéségének vizsgalatara, a Hajdu-Bihar Megyei Ado- és
Vamigazgatosag személyi allomanyanak osszefiiggésében

Absztrakt

A hivatastudat és a motivaci6 jelenléte, valamint intenzitasa kiemelt jelent&séggel birnak a
mindennapos hivatali munkavégzés soran. A hivatastudat szorosan Osszekapcsolodik az
egyén személyiségével, befolyasolhatja a belsé érdekl6dés, az egyén tapasztalatai, a
palyavalasztas indokai és az adott hivatas irant tanusitott érdekl6dés. A munkatevékenység
végzése soran a szakmai ismeretek és képességek elsajatitasa, valamint ezek aktualizalasa és
fejlesztése, a szakmai elvarasoknak val6 megfelelés, a szakmai sikerekhez és kudarcokhoz
valé viszonyulds egyarant befolyasold tényezdk. Az egyén szakmai 6nképe folyamatosan
valtozik a szakmai identitassal Osszekapcsolédva, mely hatassal bir a szakmai motivacié
jelenlétére és mértékére is. Az eredményes munkavégzést nagyban segiti a munkahely iranti
elkGtelezettség, melynek alapjai a hossza tava egylttmikodés a munkavallalo és a
munkaltaté koézott, illetve a munkavallalok szakmai motivacidjanak fenntartasa. A kutatas
soran online kérd6ives modszert alkalmaztam és 33 értékelhetd valaszt kaptam. Kutatisom
legfontosabb célja, hogy feltarja a hivatastudat, a motivacid, valamint a munkahelyi jollét és
elégedettség jelentGségét és intenzitasat a Hajdu-Bihar Megyei Ado- és Vamigazgatosag
személyi allomanyanak vonatkozasaban.

Kulcsszavak: hivatistudat, motivicio, szervegeti elkitelezettség, munkahelyi jollét, muntkabelyi
elégedettség

Abstract

The presence and intensity of professionalism and motivation are significant during
everyday office work. Professionalism is connected with the individual’s personality and
influenced by the inner interest, the individual’s experience, the reasons for the career choice
and the interest in a given profession. The acquisition of professional knowledge and skills
and their updating and development, compliance with professional expectations, and
attitudes towards professional successes and failures all influence the performance of work
activities. The professional self-image of the individual is constantly changing in connection
with the professional identity, which also affects the presence and extent of professional
motivation. Organizational commitment helps to work effectively, based on long-term
cooperation between the employee and the employer, and maintaining the professional basis
of employees. During the research, I used an online questionnaire method and received 33
evaluable responses. The most important goal of my research is to explore the significance
and intensity of professionalism, motivation, well-being and satisfaction at work in
connection with the employees of the Tax and Customs Directorate of Hajda-Bihar County.

Keywords: professionalism, motivation, organizational commitment, well-being at work, job satisfaction
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Bevezetés

Azokat a munkavallalokat, akik a kozszféraban helyezkednek el, tébb objektiv és szubjektiv
tényez6 befolyasolhatja dontésiikben. A koézszféraban jelent6s az igény a megfelel6 szakmai
végzettséggel rendelkez6 munkavallalok irant, amely lényeges objektiv tényezSként
indokolhatja a munkavallalok déntését. Szubjektiv tényezbként a dolgozokat motivalhatja az
allandé és biztos munkavégzés jelenléte, a szabalyozottabb és kiszamithatobb
munkakorilmények, illetve jovedelmezési rendszer. A kozszféra munkavallaloi esetében
gyakran fontos motivacios tényez6 a hivatastudat, a szervezeti elkételezettség, valamint a
munkahelyi elégedettség és jollét. Mindezek mellett a kozszolgalati szervezetek — igy a
Nemzeti Ado6- és Vamhivatal — szamara is kihivast jelent a munkaeré megtartasa, killonos
tekintettel az 4j (Z) generacidhoz tartozé munkatarsak munkaelvarasainak, munkahelyi
preferenciainak kezelése, a lojalitasuk megteremtése, ahogy Magasvari és Szab6 bemutatta
egy, szintén a NAV-ot érint6, de az én kutatasomhoz képest egyrészt tagabb (foldrajzilag,
szervezetileg) mas szempontbdl (életkor/genericid) szlikebb szegmenst kutatdsiban.>

A munkabelyi motivacid

A motivacié pszichés és a testi tevékenységek kezdeményezésében, iranyitasaban és
fenntartasaban részt vevé folyamatok Osszessége. Olyan belsé késztetés, amelynek hatasara
adott médon cseleksziink, de a motivacidinkat szamos tényezé képes befolyasolni, kilsé és
belsé tényezok egyarant. Maga a motivacio tobb tényez6bdl all:

- vagy vagy sziikséglet érzése,

- aszervezet aktivaldsa és iranyitasa, a vagy vagy sziikséglet beteljesitéséhez szitkséges
viselkedés megvalasztasa, szabalyozasa és fenntartasa révén,

- aszukséglet érzésének csokkentése.>!

Mcclelland  teljesitményszitkségletnek nevezte azt a mentalis allapotot, amely pszichés
motivaciét hoz létre valamilyen cél vagy a kivalosag elérésére. Véleménye szerint a
teljesitménysziikségleten kiviil a kapcsolatsziikséglet és a hatalomszikséglet 6sztonzi
munkavégzésre az embereket.?2A munkahelyen a vezet6k feladata ugy szervezni a
feladatokat, hogy az egyes munkavallaloknal ez a harom szitkséglet koztl a nekik leginkabb
megfelel6 keriljon el6térbe, az adott sziikséglet nyerjen kielégiilést, ugyanakkor a
célteljesitmény se kertiljon hatranyba. A magas teljesitménysziikségleti munkavallalok a
kihfvast jelent6 feladatokat kedvelik, elérhetS célokkal. Ezeket a dolgozdkat els6sorban nem
a kuls6 jutalmak motivaljak, de 6k is 6rommel fogadjak a jutalmakat és a j6 teljesitményért
jard pozitiv visszajelzéseket. A magas kapcsolatszitkségletd dolgozok nem szeretnek
versengeni, sokkal inkabb az egyuttmikodés jellemzé rajuk, ezért érdemes Oket
csapatmunkaban  foglalkoztatni. A magas hatalomszikséglett munkavallalok ol
motivalhatéak, ha projektmenedzseri feladatokat kapnak, vagy munkacsoportokat
vezethetnek. A hatalomorientalt személyeket érdemes arra Osztondzni, hogy vezetokké
véljanak, akik majd segitik beosztottjaikat azok sziikségleteik kielégitésében. Osszességében,
akinek a szikséglete kieléguilést nyer, az a munkavallalo lesz elégedett a munkajaval és

590 MAGASVARI Adrienn — SZABO Andrea: A Nemzeti Ad6- és Vambhivatal munkaeré-megtartd képességének
vizsgalata egy specidlis célcsoport korében. Magyar Rendészet. 2019/2—3. (2019) pp. 143-162.
https://doi.org/10.32577/m1.2019.2-3.8

391 ZIMBARDO, Philip et al.: Pszicholégia mindenkinek. Pearson Education, Inc., 2017. p. 11.

%92 MCCLELLAND, David Clarence: Human motivation. Scott Foresman, New York, 1985.
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motivaltabba is valik a munkavégzésre.?Fowler megallapitisa szerint a motivacié igaz
torténete arrol szol, hogy az ember tanulasra sziletett, 6rokké fejlédni szeretne, és arra
vagyik, hogy élvezze a munkajat, produktiv legyen, pozitivan tudjon hozzajarulni a vilag
dolgaihoz és tartos kapcesolatokat épitsen fel. Ugyanakkor az ember nem azért torekszik
mindezek elérésére, mert erre kilsé motivalé erék Osztonzik, hanem mert ilyen a
természete.?

A hivatistudat és a szervezeti elfeotelesettséo

A hivatas vagy élethivatds nemcsak a munkatevékenységhez, de az ember egész életvitele,
életmédja és életformdja 1ényegéhez kotédik, ezeknek egyik alapveté eleme és lényegi
kifejez6dése. Az ember az identitasa szerint kilonb6zé mértékben kapcsolodhat a
munkéjahoz és foglalkozasahoz. Az elkGtelezettség mar a hivatas valasztasanal is megjelenik
6haj formajaban. Racionalis és emocionalis elemek egyarant indokoljak a hivatas valasztasat
és gyakorlasat. Ezek adjak az adott palya iranti identitas magas fokat, a hivatasszeretetet és a
hivatastudatot.’ A tudatossag szintje miatt a hivatas identifikacié szintje kiilonb6z6 lehet.
A belsé érdeklédés, a szubjektiv tapasztalat, amely a palyavalasztast motivalja, valamint a
szakmai ismeretek és képességek elsajatitasa erdsiti a hivatas identifikacidjat, emellett a
kovetelményekkel valé szembenézés, a munkatevékenység, a siker és a kudarc hatasara a
személy és a hivatas kapcsolata szorossa valik.? A hivatastudat a munkahoz fGz6d6 viszony
legmagasabb szintje, ahol a palyaval kapcsolatos elvarasok bels6vé valtak, és a tevékenységet
meggy6z6dés iranyitja. A munka soran a tevékenység és a személyiség tényleges
eszményképe valosul meg az elhivatottsag legszorosabb értelme szerint, amely a személy
munkajat moralisan elvalaszthatatlanna teszi az életét61.>”

A szervezeti elkGtelezettség a vallalat és a munkavallalok viszonyat irja le, alkotéelemei a
szervezet céljainak elfogadasa, késztetés a szervezet érdekében végzett elhivatott munkara
és a szervezeti tagsag meglrzése iranti hatarozott vagy. A szervezeti elkotelezettség a
munkaval kapcsolatos értékek elfogadasaval, belsévé tételével, illetve az ezekkel vald
azonosulas pszicholégiai mechanizmusaival irhaté le. A magasabb elkételezettséggel
rendelkezé dolgozok akkor is a szervezetben maradnak, ha elégedetlenck a munkavégzés
egyes aspektusaival.? Egy munkavallalé magas szintd elkGtelezettségét jelzi, ha a dolgozo a
szervezetben marad, amely a munkaltaté szamara nagyon el6ny6s, amennyiben egy hatékony
munkaeré kotelezi el magat a szervezet irant. A szervezeti szocializacio, illetve a specialis
szakmai ismeretek és készségek elsajatitasa hosszu folyamat, ezért a mar a szervezet tagjaként
tevékenykedé munkavallalok megtartasa mindig koltséghatékonyabb és eredményesebb,
mint az Uj tagok alkalmazasa. O’reilly és Chatman szerint az elkdtelezettség legfontosabb

593 ZIMBARDO i. m. (2017) pp. 13-14.

394 FOWLER, Susan: Motivacié magasabb szinten. HVG Kiadé Ztt., Bp., 2014. p. 59.

NAGY Antal: A hivatastudat és az etika oktatdsa. 1985. http://acta.bibl.u-

szeged.hu/18219/1/jgvtf tudkozl historica 1985 075-078.pdf (Letoltve: 2021. aprilis 28.).

3% VARINE SZILAGYI Ibolya: Fiatal értelmiségiek a palyan. Akadémiai Kiad6, Budapest, 1981.; DOMBI Alice:
Tanari minta - mintatanar. APC Stadi6, Gyula, 1999.

37 BULLOUGH, Robert V. - BAUGHMAN, Kerrie: First-year teacher eight years later. Teacher College
Columbia University, New York, 1997.

%8 PORTER, Lyman William et al.: Organizational commitment, job satisfaction, and turnover among

psychiatric technicians. Journal of Applied Psychology, 1974. 59. pp. 603—-609.
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mutatoi a szervezeti tevékenységben vald aktiv részvétel és a jo teljesitmény.’® Ezzel
szemben a gyakori késés és hidnyzas az alacsony szintt elkGtelezettségre utalhat. Ugyanakkor
a szervezeti elkGtelezettség okal Osszefuggnek az alkalmazottak viselkedésével, a teljesitmény
hatékonysagaval, a munkaval valé elégedettségével, tovabba a munkavallal6 felelGsségével,
illetve az életkorral és a munkahely-birtoklassal.s®

A munkabelyi jollét
Diener megfogalmazasa alapjan a jollét az élet szubjektiv értékelését jelenti, amely négy
elembdl all: az élettel val elégedettség (az élet globalis mindsitése), a pogitiv affektivitas (boldogsag,
orom és mentalis egészség), negativ affektivitas (szégyen, buintudat és stressz), valamint a

szituatiy elégedettség (egészség, a munka és a maganélet egyensulya).©! Warr kifejezetten a
munkaval Osszefiiggésben értelmezte a jollétet, melynek harom jellemz6 alkotdeleme a
munkara jellemzé autonémia, a munkahelyi kévetelmények, valamint a munkahelyi tarsas
tamasz. Ezek a tényezOk Osszefliggenek a munkahelyi jollét harom indikatoraval: a
munkahelyi elégedettséggel, a munkaval kapcsolatos szorongassal, tovabba az érzelmi
kimertléssel. A munkahelyi elégedettség és a munkahelyi jollét szorosan kapcsolédnak
egymashoz, azaz a magasabb munkahelyi elégedettség altalaban pozitiv el6jeld munkahelyi
jolléttel jar és ennek a forditottja is igaz.©> A munka kedvezé hatassal van az egyének jollét-
érzetére. Ha a munkatarsak jolléte pozitiv, ennek kovetkeztében javul a produktivitas, a
munkamoral, kevesebb lesz a hianyzas, a baleset, a fluktuacié és kisebb a betegségbdl eredd
hianyzasi rata. A dolgozok lojalisabbak, elégedettebbek és elkotelezettebbek lesznek
munkaadojukkal szemben, és a szervezetet pozitiv munkahelyi 1égkor jellemzi. 604

A munkabelyi elévedettséo

A legtobb ember életében jelentSs helyet foglal el a munkéja, mely athatja a munkan kivili
létezését is. Ezért igen fontos, hogy a munkaltatdé megteremtse a minél megfelel6bb,
harmonikusabb és eredményesebb munkavégzés feltételeit, amely a szervezet érdekeivel és
céljaival is megegyezik. A munkdval valé elégedettség fontossaganak a szervezet
szempontjabol tobbféle oka is 1étezik. Az egyik moralis természetd, hiszen a munkavallalok
nagy része élete jelentds részét munkaval tolti, ezért a munkaadok erkolesi felel6ssége, hogy
olyan korilményeket teremtsenek, amelyben megéri dolgozni. A masik ok a munkaado sajat
érdeke, hiszen az elégedett dolgozok a munkahely j6 hirét keltik, ezzel névelve a jol képzett
munkaerSk megszerzésének és megtartisanak esélyét (GYOKER, 2001).65

Klein meghatarozasa szerint a munkaval val6 megelégedettség olyan altalanos attitiid, amely
harom teriiletrél — a sajatos munkatényez6k, az egyéni jellemvonasok és a munkan kivili
csoportkapcesolatok tertletérél — szarmazoé szamos specifikus attitdd Osszessége.””% Spector

599 O’Reilly, Charles A. — CHATMAN, Jennifer: Organizational Commitment and Psychological Attachment:
The Effects of Compliance, Identification and Internalization on Prosocial Behavior. Journal of Applied
Psychology, 1986. 71. 3. pp. 492—499.

600 BATEMAN, Thomas — STRASSER, Stephan: A longitudinal analysis of the antecedents of organizational
commitment. Acadenzy of Management Journal, 1984. 21. pp. 95-112.

601 DIENER, Ed: Subjective well-being. Psychological Bulletin, 1984. 95. pp. 542-575.

602 \WARR, Peter: Work, unemployment, and mental health. Clarendon Press, Oxford, 1987.

603 WADDELL, Gordon — BURTON, A. Kim: Is work good for your health and well-being? TSO, London,
2006.

604 DEUTSCH Szilvia et al: A jéllétet meghatarozé tényez6k vizsgalata egészségiigyi szakdolgozok koérében.
Alkalmazott psgicholdgia. 2015/2. szam, pp. 49-71.

605 GYOKER Irén: Humaneréforras-menedzsment. Miszaki Konyvkiadd, Bp., 2001. pp. 54-55.

006 KILEIN Sandor: Vezetés- és szervezetpszicholdgia. Edge 2000 Kft., Bp., 2004. p. 345.
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megfogalmazasaban a munkaval val6 elégedettség annak mértéke, hogy az egyén mennyire
kedveli, vagy nem kedveli munkajat. A vezet6k a pénzt a dolgozék motivalasara,
megtartasara és a szervezeti célok eléréséhez hasznaljak. A fizetéssel valo elégedetlenség
szamos nemkivanatos kovetkezménnyel jar, tobbek kozott alacsony elkotelezettséghez,
érdektelenséghez vezet.S7A munkaval valé elégedettség porzitiv korrelaciéban 4all a
motivacioval, a szervezeti magatartassal, a szervezeti elkGtelezettséggel, a mentalis
egészségeel és a munkahelyi teljesitménnyel.®® A munkaval val6 elégedetlenség ugyanakkor
noéveli a hianyzok, a kilépSk szamat, és a konfliktusok kialakulasanak gyakorisagat.so
Osszességében a munkavéllalok elégedettségére valo torekvés minden vezetd szidmira
meghatarozé célla kell, hogy valjon. Az elégedett dolgoz6 stabil, a szervezet céljaival
azonosulni képes, hatékony munkavégzésre alkalmas és munkatarsaira viselkedésével pozitiv
hatast gyakorl6 munkaeré-allomanyt jelent.s10

Anyag és modszer

A megkérdezés elsé szakaszaban a Minnesota Elégedettségi Kérdoivet alkalmaztam a munkahelyi
elégedettség mérésére.s!t A kérdbiv réviditett, hasz itemes valtozata a munkavégzés 20
kilonboz6 teriiletével — tobbek kézott a munkafeladatokkal, a munkahelyi vezetével és a
kompenzacioval — torténé elégedettségen keresztil ad jellemzést az altalinos munkahelyi
elégedettségre és jollétre vonatkozoan. A valaszadas egy 6tfoku Likert-skalan torténik (1 —
nem vagyok elégedett; 5 — teljes mértékben elégedett vagyok), a valaszadonak a kérd6iv
kitoltése soran a mindennapi munkavégzés kilonboz6 teriileteivel valod elégedettség
mértékét kell kifejeznie. A kérd6ivben szereplé 20 item intrinzik és extrinzik munkahelyi
motivacios tényezéknek feleltetheté meg. Ryan és Deci meghatarozasa alapjan az extrinzik
— eszkoz jellegli vagy kiilsé — motivacié esetén a viselkedés motivaciéjaban valamilyen cél
elérése vagy kiilsé tényez6 szerepel. A motivacio célja lehet pénz vagy mas anyagi er6forras,
ugyanakkor szeretet vagy masok altali megbecsiilés is. Az intrinzik — 6njutalmazé vagy belsé
— motivacio6 olyan belsé hajlamot jelent, amely az Gjdonsag és a kihivas keresésében nyilvanul
meg, abbodl a célbdl, hogy a személy kiterjessze vagy gyakorolja képességeit, illetve hogy
felfedezzen, vagy esetleg megtanuljon valamit. Szoros kapcsolatban all a hatékonysag
érzésével, a spontan érdekl6déssel vagy az exploracidval.s?2

A megkérdezés masodik szakaszaban egy PERMA-modell alapjan 6sszeallitott kérdbivet
alkalmaztam. Seligman PERMA-modellje szerint az egészséges, jollétet biztositd élet Ot
kilonboz6 komponensbdl all. A pozitiv érzelmek, boldogsig komponenshez tartozik a pozitiv
érzelmi atélések gyakorisaganak noévelése, a bizalom kiépitése ¢és fenntartisa, az

607 SPECTOR, Paul E.: Job satisfaction: Application, assessment, causes, and consequences. Sage, Thousand
Oaks, 1997. p. 2.

%8 JUDGE, Timothy A. et al.: Job satisfaction: A cross-cultural review. In: ANDERSON, Neil et al.: (szerk.):
Handbook of industrial, work & organizational psychology, Sage, London, 2001. pp.25-52.

SPECTOR i. m. (1997) p. 2.

609 GYOKER i. m. (2001)

610 DANTZKER, Mark L. (1997): Job satisfaction and community policing: A preview for future research?
Police Chief, 1997. LX/V. 10. pp. 97-101.

DANTZKER, Mark L. — SURRETTE, Michael A.: Perceived levels of job satisfaction among police officers: A
descriptive review. Journal of Police and Criminal Psychology, 1996. 11. 2. pp. 7-12.

611 WEISS, Daniel J. et al.: Manual for the Minnesota satisfaction questionnaire. Minnesota studies in vocational
rebabilitation, 1967. 22. pp. 1-120.

612 RYAN, Richard M. — DECI, Edward L.: Intrinzic and extrinsic motivation: classic definitions and new
directions. Contemporary Educational Psycholagy, 2000/25. pp. 54-67.
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egyuttmikodés elbsegitése, a kapcsolatok apolasa, a visszajelzések jelentésége, valamint a
sikerek megunneplése. Az  elmélyiilés/ aktiv  elfoglaltsdg komponens jelent a nyugodt
munkavégzési korilményeket, a redlis elvarasokat és értelmes feladatokat, az erésség-alapu
célokat és a megfelelési vagyat. A ji kapesolatok komponens megfeleltethetd a taimogatd és
gondoskodé munkahelyi kultaranak, a pozitiv kozosségi élményeknek és a sokszindség
tamogatasanak. Az értelem/ célok elemhez tartoznak az értelmes, 6nmagunkon tilmutatd
célok, az egyén értékes hozzajarulasanak elismerése, tovabba az értékes munkavégzés
motival6 és elkOtelez6 hatasa. A zefesitmény/ sikerérzet komponens jelenti az autoném
munkavégzést, a sikerélmények hangsulyozasat és az egyéni ambiciok figyelését.
Osszességében a PERMA-modell magiba foglalja mindazokat a tényezSket, melyek egyiittes
jelenléte biztosithatja a pozitiv jollétet és ennek része az egyén szubjektiv tapasztalasai
(érzelmeti), az aktivitdsa (kapcsolatok kialakitasara és fenntartisara, értelem és célok
keresésére, teljesitményre), valamint a kornyezettel vald kiegyensulyozott kapcsolata
(tamogatd kapcesolatok, visszajelzések, szakmai siker és elismerés). Az 6todik elemmel
bekertlt a jollét értelmezésébe az eredményekre, sikerre val6 torekvés is, mint a jollét
elérésének munkaval kapcsolatos dimenzidja.3A PERMA-modell alapjan 0Osszeallitott,
munkahelyi jollétre vonatkoz6 kérdéiv 35 itembdl all.si+ A valaszadonak az egyes itemek
alapjan az elmélytlés, a pozitiv érzelmek, a pozitiv kapcsolatok, a teljesitmény és siker, az
értelem és jelentés aspektusaira, valamint a munka negativ aspektusaira vonatkozoan kell az
egyetértésének mértékét kifejeznie. A valaszadas egy otfoku Likert-skalan torténik (1 —
egyaltalan nem értek egyet; 5 — teljesen egyetértek).

A felmérés soran az volt a célom, hogy feltarjam a hivatastudat, a motivacio, valamint a
munkahelyi jollét és elégedettség jelentEségét és intenzitasat a Hajda-Bihar Megyei Ado- és
Vamigazgatésag személyi allomanyanak vonatkozasaban. A hattérvaltozok esetében
demografiai kérdéseket fogalmaztam meg (nem, életkor, csaladi allapot, iskolai végzettség
stb.), valamint a munkahelyi poziciot és a NAV alkalmazasaban eltoltott évek szamat kértem
megjelolni. A kvantitativ kérd6ives felmérésre 2021. aprilis 15. és majus 03. kozott kertilt
sor. Az adatgy(jtés soran a megkérdezést kovetkezetesen, csak a NAV Hajda-Bihar Megyei
Ado6- és Vamigazgatosag személyi allomanyanak korében végeztem, kizardlag online
formaban, interneten keresztil. A kérd6iv a Google Docs drlapkészité alkalmazassal késziilt,
a felmérésben a részvétel 6nkéntes volt. Az online kérd6iv e-mailen keresztil kertlt
tovabbitasra és 33 {6 kolléga toltotte ki a kérdbivet, akik kozil valamennyien értékelhetd
valaszt adtak, ezért 6sszesen 33 £f6 (n=33) a megkérdezett minta nagysaga.

Eredmények

A minta szocio-demogrifiai jellemz6i

A minta demografiai jellemz6inél nemek, korcsoportok, csaladi allapot és munkahelyi
pozici6 szerinti kategériakat allitottam fel, tovabba a NAV alkalmazasaban eltdltott évek
szamarol is informaciokat kértem. A valaszadok kozil a nék aranya 72,7%, legnagyobb
aranyban a 40-49 éves korosztaly valaszolt kérdéseimre. A valaszadok tobb, mint
kétharmada parkapcsolatban ¢él, azaz 51,5%-uk hazas és 15,2%-uk élettarssal él. A

613 SELIGMAN, Martin: Flourish: A visionary new understanding of happiness and well-being. Free Press,
New York, 2011.

014 KUN Agota et al.: Development of the Work-Related Well-Being Questionnaire Based on Seligman’s
PERMA Model. Periodica Polytechnica Social and Management Sciences, 2017. 25. 1., pp. 56-63.
https://doi.org/10.3311/PPs0.9326
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megkérdezett kollégak 87,9%-a tigyintézé és a valaszadok kozel fele tobb mint husz éve
dolgozik a Nemzeti Ado6- és Vamhivatalnal.

A kutatas soran két hattérvaltozé esetében csoportokat alkottam. A csaladi allapot
hattérvaltozo alapjan két csoportot képeztem, a parkapcsolatban él6k (hazas vagy élettarssal
€16 valaszadok), valamint az egyedulallok csoportjat (6zvegy, nétlen vagy hajadon, elvalt és
egyedilalld valaszadok). A Nemzeti Ado- és Vamhivatal alkalmazasaban eltoltott évek
szama hattérvaltozo esetében két csoportot kiilonitettem el, az egyik csoportba a 2-10 évig
a Nemzeti Ad6- és Vamhivatal alkalmazasiaban allé munkavallalok, a masik csoportba a
legalabb 11 éve a szervezetnél dolgozé munkavallalok tartoznak. A megkérdezett kollégak
egyes hattérvaltozok szerinti megoszlasat az alabbi, 7. fiblizat szemlélteti.

A minta bemutatasa
(N=133)
Demogridfiai csoportok N %
Nemek szerint
Férfi 9 27,3%
N6 24 72,7%
Korcsoportok
18-29 éves 0 0,0%
30-39 éves 10 30,3%
40-49 év 17 51,5%
50-59 éves 5 15,2%
60 éves kor felett 1 3,0%
Csaladi allapot
Hazas 17 51,5%
Blettarssal é1 5 15,2%
Ozvegy 0 0,0%
Nétlen/Hajadon 2 6,1%
Elvalt 4 12,1%
Egyediilallo 5 15,2%
Munkahelyi pozicio
Ugyintézd 29 87,9%
Osztalyvezeto 2 6,1%
Foosztalyvezetd-helyettes, igazgatosagi
foosztalyvezeto, igazgatohelyettes 2 6,1%
A NAV alkalmazdsaban eltoltott évek szama
2 évnél rovidebb iddtartam 0 0,0%
2-5¢év 2 6,1%
6-10 év 9 27,3%
11-15 év 6 18,2%
16-20 év 1 3,0%
20 évnél hosszabb idotartam 15 45,5%

1. tdblazat
Forras: Sajat adatfeldolgozas, 2021
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Hipotézisvizsgdlatok

A munkahelyi motivaciéval és hivatastudattal, a szervezeti elkotelezettséggel, tovabba a
munkahelyi elégedettséggel és jolléttel Gsszefiiggésben két kérdbivet alkalmaztam feltard
kutatasom soran. A Minnesota Elégedettségi Kérddivben 20 item szerepel és az adott itemek
alapjan két jellemz6 munkahelyi tényez6kbdl allod skala kiilonithetd el, amelyek az intrinzik
és extrinzik munkahelyi tényez6k. A PERMA-modell alapjin isszedllitott kérddivben 35 item
szerepelt, amely itemek alapjan 6t kilonb6z6 skala kilonithetd el: elmélyiilés, pozitiv
érzelmek, pozitiv kapcsolatok, teljesitmény és siker, értelem és jelentés, valamint a munka
negativ aspektusai. A célom annak megallapitasa volt, hogy létezik-e Osszefliggés az egyes
hattérvaltozok és az adott itemekbdl képzett skalak kozott. Ennek érdekében a jelen felmérés
soran négy hipotézist fogalmaztam meg.

Az elsd hipotézis

Hi: A csaladi allapot befolyasolja a munkahelyi jollétet a Nemzeti Ad6- és Vamhivatal
Hajdu-Bihar megyei Ado- és Vamigazgatdsag munkavallaléinak kérében is.

A PERMA-modell alapjan 6sszeallitott, munkahelyi jollétre vonatkozo kérdéiv 35 itemének
segitségével a valaszadok az elmélyiilés, a pozitiv érzelmek, a pozitiv kapcsolatok, a
teljesitmény ¢és siker, az értelem és jelentés, illetve a munka negativ aspektusaira vonatkozdan
fejezték ki egyetértésilk mértékét a mindennapi munkajukra gondolva. Osszességében
megallapithat6, hogy minden skala mentén nagyobb az atlaguk a parkapcsolatban éléknek,
mint az egyedil él6knek, kivéve a munka negativ aspektusait, ahol az egyetértés értékelése
forditott értelmezésben jelenik meg (2. #ibliza?). Ez a tény, vagyis hogy a parkapcsolatban
¢l6k atlagértéke minden a nyolc skala esetén nagyobb elégedettséget tiikroz,
szignifikanciaként is értelmezhetd, mert amennyiben ez a véletlen mive lenne, ennek az
esélye minddssze p=0,004.

Az adatok skalankénti 6sszehasonlitasa soran kétmintas t-probat alkalmaztam, amely azt
vizsgalja, hogy két kiilon csoport esetében szignifikansan kilonboznek-e egymastol az egyes
skalak atlagai, a szignifikancia szint p=0,05. A parkapcsolatban él6k és az egyedilallok
csoportjainak atlagértékeit 6sszehasonlitva az elmélyilés, a pozitiv érzelmek, a pozitiv
kapcsolatok, a teljesitmény és siker, az értelem és jelentés, illetve a munka negativ
aspektusainak skalai mentén két skala bizonyult szignifikansnak. Ez a két skala az elmélyiilés
(t(31)=2,2 p=0,035), valamint az értelem és jelentés (t(31)=2.3, p=0,03). Osszességében
tehat a Hy hipotézis részben beigazolddott.

A PERMA-modell itemei altal meghatarozott csoportok (komponensek) atlagat a csaladi
allapot hattérvaltozé (parkapcsolatban él6k és egyedilallok) vonatkozasaban az alabbi, 2.
tablazat szemlélteti.
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Vamigazgatdsag személyi dllomdnydanak dsszefiigeésében
Skala atlagok a csaladi allapot szerinti
c¢soportokban

Csaladi )
Allapot M Atlag
Intrinzik parban &l 22 4409
egyedil | 11 3782
Extrinzik parban él 22 2014
egyedil | 11 17 36
Elmélyllés parban él 22 2214
egyedil | 11 17,36
Pazitiv érzelmek parban &l 22 1927
egyedil | 11 18,00
Pozitiv kapcsolatok parban él 22 2173
egyedil | 11 1991
Teljesitmeény, siker parban &l 22 19,45
eqyedil &l 11 18,55
Ertelerm, jelentés parban él 22 25495
eqgyedil | 11 2255
Munka negativ aspektusai  parban &l 22 1482
egyedil | 11 1545

2. tablazat
Forras: Sajat adatfeldolgozas, 2021

A masodik hipotézis

H,: A Nemzeti Ado- és Vamhivatal alkalmazasaban eltoltott évek szamaval csokken a
munkahelyi jollét.

Kétmintas t-probaval hasonlitottam Ossze a két csoport — a 2-10 évig a Nemzeti Ado- és
Vamhivatal alkalmazasaban all6 munkavallalok és a legalabb 11 éve a szervezetnél dolgozo
munkavallalok — jellemz&it minden skala mentén, a szignifikancia szint p=0,05. A skalak a
Minnesota  Elégedettségi Kérdiiy és a PERM.A-modell alapjan Gsszeallitott kérd6iv egyes
komponenseit jelentik, azaz intrinzik és extrinzik munkahelyi tényezo6k, elmélytilés, pozitiv
érzelmek, porzitiv kapcsolatok, teljesitmény ¢és siker, értelem és jelentés, tovabba a munka
negativ aspektusai. A Nemzeti Ad6- és Vambhivatal alkalmazasaban eltoltott évek szama
szerinti csoportok skala atlagait az alabbi, 3. fdblizat szemlélteti.
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Skala atlagok a NAV alkalmazasaban eltéltétt ido
szerinti csoportokban
Hivatali évelk .
sTama M Atlag
Intrinzik 2-10 év 11 4273
10 év fil it 22 41 64
Extrinzik 2-10 év 11 20,45
10 év fil it 22 18,59
Elmelyilés 2-10 év 11 22 55
10 év foldtt 22 19,65
Pozitiv érzelmek 2-10 év 11 19,55
10 éy fil Gt 22 18,50
Pozitiv kapcsolatok 2-10 év 11 22,00
10 év foldtt 22 20,68
Teljesitmeny, siker 2-10 éy 11 19,82
10 év foldtt 22 18,82
Ertelem, jelentés 2-10 év 11 26,00
10 év fildtt 22 24 23
Munka negativ aspektusai 2-10 éy 11 12 64
10 év foldtt 22 16,23
3. tablazat

Forras: Sajat adatfeldolgozas, 2021
A munka negativ aspektusai esetén szignifikans eltérés mutatkozik, annak a csoportnak,

amely munkavallaléi legalabb 11 éve dolgoznak a szervezetben, szignifikinsan magasabb a
skala atlaga (t¢(31)=2,01, p=0,046). Ugyanakkor ez a munkavallal6i csoport a tobbi skala
esetén is atlagosan kevésbé volt elégedett és atlagértékitk minden skala esetén alacsonyabb,
mint a 2-10 éve a szervezetnél dolgozok atlagértékei (3. tibliza?). Az a tény, hogy a legalabb
11 éve a hivatalban dolgozok atlagértéke minden a nyolc skala esetén kisebb elégedettséget
tukroz, szignifikanciaként is értelmezhetd, mint az el6z6 hipotézis esetén: amennyiben ez a
véletlen mive lenne, ennek az esélye mindossze p=0,004, tehat a Hs hipotézis részben
beigazolddott.

Az elemzés alapjan fordulépontnak a 10 éves hivatali munkaviszony elérésének idépontja
tekinthets. Osszességében a legalibb 11 éve a szervezetnél dolgozd, egyediilalld
munkavallalok szamitanak fokozottan veszélyeztetettnek a munkahelyi jollét szempontjabol.
Ezen hivatali dolgozok esetében csokken a munkahelyi motivacid, valamint a munka negativ
aspektusait is fokozottabban ¢élik meg, amely a fizikai egészségi allapotukra is negativan
hathat.

A harmadik hipotézis

Hij: Az egyes munkahelyi jollét tényezékkel nem egyforma mértékben elégedettek a hivatali
munkavallalok, léteznek jobban és kevésbé preferalt munkahelyi jollét tényezok.
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A PERMA-modell alapjan osszeallitott munkahelyi jollét témaju kérddiv ot skaldjanak —
elmélyilés, pozitiv érzelmek, pozitiv kapcsolatok, teljesitmény és siker, értelem és jelentés —
egy itemre szamitott atlagait hasonlitottam 6ssze egy szempontos varianciaanalizissel, hogy
megallapithat6 legyen, létezik-e szignifikans eltérés az egyes skalak kozott (a szignifikancia
szint p=0,05). A célom annak eldontése volt, hogy bizonyos munkahelyi jollét tényezékkel
a munkavallalok elégedettebbek-e, illetve lehet-e ezekbdl az atlagokbdl egy jellemzé profilt
megrajzolni. A valaszt az egyszempontos varianciaanalizis ismételt méréses valtozata adja
meg, ahol a fliggetlen viltozd &t értéke az 6t killénboz6 skala. Osszességében az egyes
atlagértékek kozott szignifikans eltérés mutatkozik (F(4,29)=20,79, p<0,001), amely
atlagértékek egy profilt rajzolnak meg, tehat a Hshipotézis beigazolédott. A PERMA-modell
itemjei altal meghatarozott skalak atlagértékeit az alabbi, 7. dbra szemlélteti.

Munkahelyi jollet skala atlagai
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1. abra
Forras: Sajat adatfeldolgozas, 2021

A PERMA-modell egyes itemjei esetében a valaszadas egy 6tfoku Likert-skalan tortént (1 —
egyaltalan nem értek egyet; 5 — teljesen egyetértek). Az egyes skala atlagok kozott
kiemelkedik a pozitiv kapcsolatok skala (atlagértéke: 4,22), mely arra utal, hogy a
munkavallaloknak fontosak a k6zosségi élmények és a tarsas kapcsolatok a munkahelyen.
Szintén magasabb, 4,14 atlagértéket mutat az értelem és jelentés skala, mely az értékes,
jelentésteli munka motivacidjat, valamint az egyéni tevékenységek elismerését jelenti a
munkavallalok szamar a munkavégzés soran. Osszességében a legalacsonyabb 4tlagérték az
elmélyiilés skalahoz kothetS (atlagértéke: 3,42) a szervezetben, mely skaldhoz a képességek
és kihivasok Osszhangja, a belsé motivaci6 és a megfelelési vagy tartoznak.

A negyedik hipotézis:
Hy Az egyes skalak atlagértékei altal megrajzolt profil fiigg a munkavallalé csaladi
allapotatol.

A vizsgalat soran kétszempontos varianciaanalizist alkalmaztam, amely t6bb
fuggetlen valtoz6é hatasanak és kereszthatasanak vizsgalatat teszi lehetévé. Az egyik
fuggetlen valtozé most is a skala — elmélytilés, pozitiv érzelmek, pozitiv kapcsolatok,
teljesitmény és siker, értelem és jelentés, amely személyen belili faktor; a masik pedig a
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munkavallalé csaladi allapota — mely személyek koézotti faktor. Ez utébbi esetében a mar
korabban emlitett két csoport — parkapcsolatban él6k és egyedulallok — jellemz6 értékeit
vizsgaltam. A vizsgalat arra iranyult, hogy az egyes skala — elmélytlés, pozitiv érzelmek,
pozitiv kapcsolatok, teljesitmény és siker, értelem és jelentés — atlagok altal megrajzolt profil
Osszefigg-e a csaladi allapottal. A kétszempontos varianciaanalizis eredményeképpen az
interakci6 szignifikansnak bizonyult, azaz az 6t kiilonb6z6 skala esetén nem azonos a
parkapcsolatban és az egyedul él6k atlagos értékei kozotti killonbség. A parkapcsolatban é16
munkavallalok atlagértékei minden esetben magasabb értékeket mutatnak az egyedulallo
munkavallalok atlagértékeinél. Két skala, az elmélyilés, illetve az értelem és jelentés esetében
a parkapcsolatban él6k és az egyediil él6k atlagos értékei kozotti eltérés kiugroan magas. A
parkapcsolatban €16 dolgozok esetében az elmélytilés skala atlagértéke 3,69, az egyediilallo
munkavallalok ezt a teriletet atlagosan 2,89-re értékelték. Az értelem és jelentés skala
atlagértéke a parkapcsolatban él6 munkavallalok esetében 4,33, ugyanakkor az egyedulalld
dolgozok esetében 3,76 az atlagérték. Osszességében a Hy hipotézis beigazolédott. A
munkahelyi jollét skala atlag értékeit a csaladi allapot fiiggvényében az alabbi 2. dbra
szemlélteti.

Munkahelyi jollét skala atlagai a csaladi allapot fliggvényében

Csaladi
allapot
= parhan él
w— cgyedil &

4,50

4,00

3,50

3,00

Elmélyulés Pozitiv Pozitiv Teljestmeny,  Ertelem,
erzelmek  kapcsolatok siker jelentés
2. 4bra

Forras: Sajat adatfeldolgozas, 2021
4. Kovetkeztetések és javaslatok

Egyetértek Szlavicz véleményével, miszerint a munkavallal6 valodi elégedettsége és 6romteli
munkavégzése érdekében olyan munkara van sziikség, amelyet a dolgozo szeret, és minden
nap szivesen végez. Emellett természetesen idénként lehetnek nehezebb, kedvetlenebb és
faradtabb periddusok, de Osszességében olyan munkara van sziikség, amely pozitiv
dologként reprezentalédik az ember érzelmi és fogalmi rendszerében. Ha a munkavallalé
érzi, hogy megbecsiilik, illetve biztositott szamara a fejlédés és az elémenetel lehetésége,
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valamint egyuttal anyagilag és emberileg biztonsagban érzi magat, akkor egy olyan kézeg
veszi kortl, amely a dolgozoi elégedettség alapja lehet.!s

A kutatas soran megkérdezett valaszadok tobb mint kétharmada parkapcsolatban ¢l és a
valaszadok kozel fele tobb mint husz éve dolgozik a Nemzeti Ado- és Vambhivatalnal. A
parkapcsolatban ¢é16k és az egyediilallok csoportjainak atlagértékeit 6sszehasonlitva két skala,
az elmélyiilés, valamint az értelem és jelentés bizonyult szignifikansnak. A Nemzeti Ado- és
Vambhivatal alkalmazasaban eltoltott évek szama esetén fordulopontnak tekintheté a tiz éves
hivatali munkaviszony elérésének idépontja, a legalabb tizenegy éve a szervezetnél dolgozo,
egyedilallé munkavallalok szamitanak fokozottan veszélyeztetettnek a munkahelyi jollét és
elégedettség szempontjabol. Az egyes munkahelyi jollét tényezSkkel nem azonos mértékben
elégedettek a hivatali dolgozok, az egyes skala atlagok kozott kiemelkedik a pozitiv
kapcsolatok skala, mely azt jelzi, hogy a munkavallaloknak fontosak a kozosségi élmények
és a tarsas kapcsolatok a szervezetnél. A legalacsonyabb atlagérték az elmélytlés skalahoz
kothets, mely a képességek és kihivasok 6sszhangjat, a bels6 motivaciét és a megfelelési
vagyat jelenti. A parkapcsolatban él6 munkavallalok atlagértékei minden skala esetében
magasabb értékeket mutatnak az egyedilallé munkavallalok atlagértékeinél, és két skala —az
elmélyilés, illetve az értelem és jelentés — esetében az eltérés kiugréan magas.

A munkahelyen akkor magasabb szint( az elkotelezettség, ha a dolgozok teljesen tisztaban
vannak a feladataikkal, a vezet6k bevonjak a munkavallalét a vallalat életébe, illetve ha
képesek a folyamatos megujulasra. A szervezetnek és a vezetSknek jutalmazni és tamogatni
kell a munkavallalokat azért, amit végeznek, mert ez az Osztonzés erdsiti a szervezeti
elkotelezettséget.s16 Osszességében a munkahelyi elégedettség és jollét megvaldsuldsahoz
szamos tényezé egylittes jelenléte szitkséges, tobbek a kozott megfelelé munkahelyi
kornyezet és 1égkor, elismerés, megbecsilés, 0Osztonz6é és megfelel6 szinvonala
jovedelmezési rendszer, pozitlv munkahelyi kapcsolatok, munkahelyi aktivitas és szakmai
motivacio. A kiilsé befolyasold tényez&k mellett azonban elengedhetetlen a munkavallalé
egyéni, folyamatos torekvése a munkahelyi elégedettség és jollét egyes elemeinek elérésére.
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