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Absztrakt

Elméleti tanulmanyunkban a PSM (Public Service Motivation; Kézszolgalati Moti-
vacio) paradigmat mutatjuk be, a vonatkozé hazai és nemzetkdézi munkapszicho-
légiai tanulmanyok alapjan. El6szér ismertetjliik a motivaciokutatas tudomanyagi
besorolasat, majd attekintjik, hogy a nemzetkdzi kbzszolgalatban, hogyan és
milyen eszkbzbkkel vizsgaltak azt. Ezt kbvetben foglalkozunk a nemzetkdzi szak-
irodalom alapjan a szervezeti belsé és klils6 motivatorok megjelenésének gyakor-
lataval, illetve az ezekkel egyilittjaro személyiségjegyekkel. A tanulmany masodik
részében bemutatjuk a legfrissebb magyar kbzszolgalati kutatasokat, amelyek a
motivaciot vizsgaltak humaner6forras menedzsment (HR) szempontbodl. Veégiil
javaslatokat fogalmazunk meg azon teriiletekre, ahol javasolt a mar meglévé HR
kutatasok eredményeit kiegésziteni a pszicholdgiai szempontu PSM kutatasokkal,
amelynek nagy jelentésége lenne a k6zszolgélat hatékonysaganak névelésében.

Kulcsszavak: PSM, motivacio, kbzszolgalat, belsé és kiilsé motivatorok, személyi-
ség-faktorok

Abstract

Our theoretical essay introduces the PSM paradigm, based on domestic and
international ~ work psychology studies. We will first cover the disciplinary
classification of motivational research followed by an overview of the ways and
methods of how it is researched within the public sector. Using international
literature we will take a look at the frequency with which the internal and external
organisational motivators appear, as well as the personal traits accompanying
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these. In the second part of our essay we will showcase the most recent
researches conducted in the Hungarian public sector, those dealing with
motivation from a human resources management perspective. Finally we will
make suggestions as to the areas of HR research that should be complemented
by PSM researches with a psychological angle, which would have a significant
effect on improving the efficiency of the public sector.

Keywords: PSM, Motivation, Public Service, Internal and external motivators,
Personality factors

1. ELMELETI BEVEZETO

Szakacs (2014) szerint a kdzszolgalati intézmények sikeressége leginkabb ,az operativ
feladatokat ellatdé emberek, a személyi allomany tagjai hozzaallasatol, elkdtelezédésétél,
tenni akarasatol figg.” (Szakacs, 2014, 88. o.) A szerzd értelmezésében ezt a folyamatot
jelentésen befolyasolja, hogy a dolgozdé mennyire motivalt. Iso-Ahola (1984) munkaja nyo-
man a pszicholdgia a motivaciot egy belsd hajtéerének tekinti, ami meghatarozza a sze-
mély viselkedését, illetve szorosan Osszefligg az illetd boldogsagérzésével. Ehhez hozza-
jarul, hogy Szakacs (2014) tanulmanyaban arrdl ir, hogy a motivacié determinalja a beosz-
totti allomany tagjait az adott feladat elvégzésére, azaz eleve meghatarozza, hogy szive-
sen csinalja-e, vagy csak kényszer(iséghdl a munkat. Ezért kiilondsen fontos a dolgozok
folyamatos motivaltsaga.

Mihalcioiu (2011) ir arrdl a tényrél, hogy a kézszolgalati motivaciét (Public Service Moti-
vation; réviden PSM), Eszak Amerikaban definialtak elszér, illetve ott kezdték el tudatosan
hasznalni a fogalmat. A fenti tanulmany alapjan a PSM az alabbi teriiletekre fokuszal:
munkahelyi elégedettség, szervezeti elkbtelezettség, egyéni teljesitmény és 6sztonzés. A
PSM kutatasok a kézelmultban, csak a 80-as években kezdddtek el. Nem véletlen, hogy az
utdbbi tiz esztend6ben ugrasszerlien megnétt az ilyen tipusu vizsgalatok szama, mert a
kapott eredményekkel jobban meg lehet érteni a kozszolgalatban dolgozék munkaelége-
dettségét, 0sztdnzési lehetéségeit, valamint az egyéni és a szervezeti teljesitményt. Az
eredmények kozvetve hatassal lehetnek még a kozszolgalaton belil a kivalasztasra, a
dolgozok szocializacidjara és a munkahelyi kordlmények kialakitasara.? A kdzszolgalati
motivaciokutatasok tulnyomo részt empirikusak és jellegiiknél fogva magukon hordozzak
az adott orszag kulturalis sajatossagait.

A fentiekkel kapcsolatban Koehler, és Rainey (2008) szerzdparos kiemeli, hogy a PSM
egy interdiszciplinaris tudomanyterilet. A motivacioé bioldgiailag determinalt, igy vizsgalhato
természettudomanyi modszerekkel is, példaul szocial-bioldgiai eszkdzokkel. Ugyanakkor a
tarsadalomtudomanyok is aktivan részt vesznek a vizsgalataban, mint példaul szocial-

2 A kdzszolgalat stratégiai alapu integralt emberi eréforras gazdalkodasi rendszermodell értelmezése
alapjan, forras: Kozszolgalati stratégiai embereréforras menedzsment (2016) (szerk: Szabd — Sza-
kacs), Nemzeti Kbzszolgalati Egyetem Allamtudomanyi és Kozigazgatasi kar, Budapest
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pszichologia és a vezetéselmélet. A fentiek alapjan a motivacio-kutatas tranzit terilet a
természet és tarsadalomtudomanyok kozott, emiatt olyan tudomanyagak képvisel6i is ku-
tatjak, akik maguk is atmenetet képeznek a két diszciplina kozott, példaul a
fejlédéslélektanaszok. A dolgozatunk tovabbi részében, olyan kutatasokat idéziink, ame-
lyek a motivaciét tarsadalomtudomanyi modszerekkel vizsgaltak, ezeken bellil munkalélek-
tani és szervezet-pszicholdgiai cikkekre fokuszalunk.

2. PSM VIZSGALATOK KULFOLDON

Buelens és Broeck (2007) fentiekhez hozza teszi, hogy a verseny és kdzszféra motivacios
lehet6ségei teljesen masok. Az alabbiakban azt mutatjuk be, hogy a két szféra, milyen
eltérd motivacios eszkdzokkel rendelkezik. Buelens és Broeck (2007) a vizsgalatukba bel-
ga magan cégek (n = 3 314) és kdzszolgalati intézmények (n = 409) dolgozdit vontak be. A
regresszid elemzés statisztikai modszere alapjan a koézszolgalatban dolgozdkat sokkal
kevésbé motivalja a fizetés nagysaga, mint a versenyszféra személyi allomanyanak a tag-
jait. A kozszolgalatban dolgozék motivacidjara a tdmogaté munkakornyezet (a dolgozo
biztonsagban érzi magat a munkahelyen, a munkahelyi atmoszféra baratsagos), sokkal
inkabb pozitivan hat, mint a versenyszféraban munkat végzdk esetében. A kovetkezd
eredményiik, hogy a dolgozok motivaltsagat leginkabb a hierarchiaban elfoglalt helyik
hatarozta meg. Ezeknek az eredményeknek a hatterében az all a szerzék szerint, hogy a
kdzszféra leginkabb adminisztraciés munkat végez, mig a masik kereskedelmi tevékeny-
séget folytat. A szerz6k a munkajukban kifejtették, hogy az adminisztrativ munkakérok
eleve kevésbé motivaloak, mint a kereskedelmi teriletek példaul. Tovabbi eredményik,
hogy a koézszolgalatban dolgozdkat kevésbé motivalta a munka valtozatossaga, illetve
kevesebb tuldrat voltak hajlandéak vallalni, mint a versenyszféraban dolgozok. Ennek hat-
terében az all, hogy a kdzszolgalat személyi allomanyanak tagjai sokkal inkabb térekednek
a munka és magan élet egyensulyara, mint a verseny szféraban dolgozok.

A folytatasban szintén egy belga 0sszehasonlité vizsgalatot mutatunk be, itt azonban a
kutatok a belsé motivaciot az altruizmus (a csoporton belul egy személy, milyen mértékben
hajlando segiteni a tobbieknek), és a lustasag, mint személyiségjegyek tikrében vizsgaltak
(Dur, & Zoutenbier, 2014). A szerz6k a reprezentativ mintajuk alapjan megallapitottak,
hogy a kdzszolgalati munkavallaldk altruistabbak, mint a versenyszféraban dolgozék, kiilo-
ndsen jelentds a kilénbség a magasan képzettek és segitd szakmakban dolgozok kozott.
Tovabba a kdzszolgalati dolgozok kevésbé motivaltak a munka elvégzésére, mint a ver-
senyszféra dolgozoi, bar ez csak a tapasztalt munkavallaldkra igaz. A cikk szerint ennek az
az oka, hogy a tapasztalt kollégak, viszonylag régota dolgoznak mar a kdzszféraban, igy
mar eltlint a palyakezddékre jellemzd lelkesedésik. A szerz6k végkovetkeztetése szerint
azok a dolgozok, akik egyszerre kiiléndsen altruistak és lustak, azoknal fordul elé legna-
gyobb valdszinliséggel, hogy bekeriiinek a kdzszolgalatba. Ezzel ellentétben az 6nzd és
energikus személyek esetében a legkisebb a valoszinlisége annak, hogy bekeriinek a
kozszolgalatba.
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A kovetkez6 vizsgalat szintén a belsé motivaciét vizsgalta, emellett a kiilsé motivaciot is
elemezte, amihez brit kdzszolgalati mintat hasznaltak a kutatok (Georgellis, lossa, &
Tabvuma, 2011). A szerz6k els6sorban azzal foglalkoztak, hogy a belsé és a kilsd
motivatorok miként fliggenek 6ssze a munkavallalok versenyszféraban, illetve kdzszféra-
ban vald elhelyezkedésével. A kutatasban kilsé motivatornak tekintették a jovedelmet, a
munkahelyi biztonsagot és a munkaidét. Eredményeik alapjan ezek elsésorban nem flig-
genek 6ssze, vagy inkabb negativan hatnak arra, hogy a munkavallalé a kézszolgalatban
helyezkedjen el. A bels6 motivatorok viszont pozitivan hatnak arra, hogy dolgozé kézszol-
galatban kezdjen el dolgozni, aminek az az oka, hogy a kdzszéfa teret tud biztositani az
altruista és pro-szocialis viselkedésnek. Ebbél azt a kbvetkeztetést vonja le a szerzéparos,
hogy a kdzszolgalatban dolgozék szamara a személyes hatas (példaul segithetnek ma-
soknak) fontosabb, mint a munkahatas (milyenek a munkakdrilmények). Emiatt a kbzszol-
galatban érdemes attérni a belsé motivatorok hasznalatara, mivel a kilsék hasznalata nem
emeli meg az elkotelezettséget a szervezeti kultura irant, illetve olyan személyeket is be-
vonz a rendszerbe, akik a kilsé motivaciot igénylik, az viszont negativan hat a munkako-
zosségekre, pl. kevesebb energiat fektetnek a szocialis feladatok ellatasra.

A fenti tanulmannyal ellentétben Wright (2001) nem empirikus modszerekkel vizsgalta a
motivaciét, hanem egy sajat elméleti modellt alkotott. Eszerint a kézszolgalatban dolgozok
munkamotivaciojara az alabbi tényez6k hatnak:

1. adolgozd sajat motivacidja;

2. a munka kontextusa: példaul a szervezeti célok fontossaga, specifikussaga,
jutalmazas;

3. a munkakor karakterisztikaja: példaul mennyire nehéz a munkakoért elvégezni,
mennyire specifikus;

4. a munka attitid, amit nagyban meghataroz a dolgozé sajat motivacidja, illetve a
munka kontextusa is, de a munka attitidok kozé sorolja a szerzd azt, hogy dol-
gozd mennyire tartja fontosnak a munkajat, valamint magat mennyire véli ha-
tékonynak.

Az elébb emlitett négy tényez6 kdzil a munkakor karakterisztikaja és a munka attitlid van
direkt kapcsolatban a munkamotivaciéval. A dolgoz6 sajat motivacioja és a munka kontex-
tusa egyszerre van indirekt (a munkaval valé elégedettségen és a munka karakterisztikajan
keresztiil), valamint direkt kapcsolatban a munka motivaciéval.

A cikklinkben bemutatasra kertild kdvetkezd tanulmany a fenti modellt kicsit médositot-
ta, és empirikusan tesztelte (Wright, 2004). A modellbél elhagyta az elsé tényezét, vagyis a
dolgozé sajat motivaciojat, és a munka kontextusahoz az alabbi faktorokat rendelte: a
szervezeti célok specifikussaga, a szervezeti célok kozotti konfliktus és a proceduréﬂis3
kényszer. (A szerz6 nem definialta, hogy mit ért ezen a fogalom alatt. Véleménytink szerint

® elérehalado, folyamat jellegii tevékenység a munka vildagaban, a miiveletvégzésre szolgald rutinok a
kézszolgalati feladatellatasban
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a munkavégzésbdl fakadd kényszerekre utalhat). A munkakdr karakterisztikajahoz az
alabbi faktorokat rendelte: a visszajelzés, a munkacél specifikacid és a munkacél nehézsé-
gei. A munka attitidhéz az 6nhatékonysag faktort rendelte. Kérddives kutatdsaba (n = 385)
New York Allam dolgozéi vettek részt. Eredményei szerint a motivacié megmagyarézott
variancigjanak 50%-t harom valtozora lehet vissza vezetni, melyek a munkacél specifika-
cio, a munkacél nehézségei, és az dnhatékonysag voltak. A procedurdlis kényszer és a
szervezeti cél specifikacio egyiitt 25%-ban tudtak megmagyarazni a munkaceél specifikacié
varianciajat. Az eredményekbdl a szerzd azt a kdvetkeztetést vonta le, hogy az eredmé-
nyek empirikusan is bizonyitjak, hogy Wright (2001) kézszolgalati motivacié modellje valo-
sagban is létezik. Megallapitotta azt is, hogy mindemellett a munkamotivaciot rontja a szer-
vezeti célok kozotti konfliktus, a kétértelm(i célok és a proceduralis kényszer.

A korabbi kutatasok nem vizsgaltak meg azt, vajon a PSM befolyasolja-e a dolgozd
doéntését arrdl, hogy melyik szektorban fog tevékenykedni, vagy forditva, a dolgoz6 don-
téshozatala befolyasolja-e a kdzszolgalati motivaciot. Kjeldsen, és Jacobsen szerz&paros
kutatasaban dan gyogytornaszok vettek részt, azt megelézéen és azt kdvetéen kérdezték
meg 6ket, hogy az els6 munkahely-valasztasuk a kdz- vagy a maganszféra intézménye
mellett dontéttek. (Kjeldsen, & Jacobsen, 2013) A mintaba azért 6ket valasztottak be, mert
magasan képezettek, és a tapasztalatok alapjan 50-50% aranyban dolgoznak verseny és
kozszféraban, azaz kicsi a kiildnbség a verseny és a kdzszféraban dolgozé gyogytornasz-
ok létszama kozott. Eredményeik szerint a PSM nem jelezte el6re, hogy a hallgatd, melyik
szférat fogja valasztani a végzés utan. Azutan, hogy a hallgatdk elhelyezkedtek az allami
szektorban szignifikansan csokkent a motivacidjuk, de ugyanez mondhaté el versenyszfé-
raban dolgozok esetében is. Ennek az az oka, hogy az els6 munkahely egyfajta sokkot
jelent a palyakezd6k szamara. A motivacié cstkkenésben viszont kiilénbség fedezhetd fel
a kozszolgalatban és a versenyszféraban dolgozok kozoétt. A kdzszolgalatban mikdds
motivacids gyakolat miatt a friss diplomasok esetén a motivacido csokkenés kisebb, mint
akik a versenyszféraban kezdenek dolgozni. Ezek mellett a kutatas azt is bizonyitotta, hogy
PSM-nek nincs szignifikans hatasa a kivalasztasi folyamatra.

A fentebbi kutatasok PSM-t a kdzponti k6zigazgatasban vizsgaltak, ezért most bemuta-
tunk egy masik tanulmanyt, ami ausztral dnkormanyzati szinten vizsgalta PSM és a munka
elégedettség kapcsolatat (Taylor, 2014). Taylor szerint, akik a kdzszolgalat irant motival-
tabbak, munkajukkal is elégedettebbek voltak, mint a kevésbé motivaltak. Azon kdzszolga-
lati beosztottak, akiknek a teljesitménnyel kapcsolatos normajuk magas volt, azok elége-
dettebbek is voltak a munkajukkal. A szerzd szerint ennek az az oka, hogy a magasan
motivalt személyek hajlamosabbak arra, hogy sajat teljesitményiiket folyamatosan ellené-
rizzék, valamint az olyan munkafolyamat, amely soran masoknak lehet segiteni, mert az
rajuk 6szténzdéleg hat.

Eddig olyan kutatasokat ismertettiink réviden, amelyek a nyugati allomokban késziiltek
és nem tartoztak az 1990-es évek el6tt a szocialista Kbzép-Kelet Eurépahoz. Houston
(2014) poszt-szocialista orszagokban vizsgalta meg a PSM mikddését. A kutaté az alabbi
orszagokat vizsgalta: Bulgaria, Csehorszag, Magyarorszag, Lettorszag, Szlovénia és Oro-
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szorszag. A nyugati orszagokban a kdzszolgalatban dolgoz6 beosztotti allomany tagjainak
motivacidja korreldl a munkavégzés fokuszaval (milyen tipusi munkat kell végezni, példaul
az adott munka mennyire szolgélja hosszu tavon a tarsadalom érdekeit), és a foglakozas
I6kuszaval (a dolgozé melyik szféraban dolgozik). Az eredmények szerint a poszt-
szocialista térségben a I6kusz nem fligg 6ssze a kdzszolgalati dolgozdk motivacidjaval. A
belsé és klls6 motivatorok nagyon hasonldak a volt kommunista orszagok verseny- és
kdzszférajaban. A nyugati orszagokban a foglalkozas loékusza a kozszolgalati motivacio
egyik mutatéja. Ezzel ellentétben a volt kommunista orszagokban ez nem észlelhet6, ami-
nek az az oka, hogy a politikai mult miatt ezen orszagok kézszolgalata szamos olyan szer-
vezeti vonassal bir, ami ezt megakadalyozza.

A folytatasban egy olyan vizsgalat eredményeit ismertetjik, amely orszag kulturalis és
politikai kdzege nagyon hasonlé a poszt-szocialista teriiletek multjahoz. Ez az orszag Kina,
amely a mai napig szocialista mechanizmusok alapjan miikddik. Bangcheng, Lanying, Hao,
és Bo (2012) szerz6k munkajuk soran jellemezték a kinai PSM miikddésest, és dsszeha-
sonlitottak a privat szektorral. Munkajuk eredményeként megallapitottak, hogy Kinaban
minden kdzszolgalati szakember egyben parttag is, ami jelentds kiilénbséget ad a tarsada-
lom tdbbi csoportjahoz képest. A PSM mérésénél az alabbi harom valtozot vették figye-
lembe: érdeklédés a kdzszolgalati dontéshozatal irant, kdozérdek iranti elkotelezettség, és
az Onfelaldozas. Eredményeik szerint a kdzszolgalati alkalmazottak mind a harom faktoron
magasabb pontszamot értek el, mint a versenyszféraban dolgozdék. Ennek az az oka, hogy
a kinai hagyomanyok szerint a kdzszolgalat egyben végrehajté hatalom és ugyanakkor
szabalyozza sajat maga végrehajtd funkcioit is. Emiatt a kbzszolgalati dolgozok a 6 kulde-
tésiiknek a kdzszolgalati dontéshozatalt és a kdzérdek iranti elkdtelezettséget tekintik. Az
Onfelaldozas faktoron a kdzszolgalati és a versenyszférabdl vett minta nem kilonbozott,
amelynek a szerz6k szerint az az oka, hogy az onfelaldozas fiiggetlen a szervezeti kultura-
tol és kornyezettdl.

3. KOZSZOLGALATI MOTIVACIO KUTATASOK HAZANKBAN

A magyar szakirodalomi betekintés alapjan kijelenthetjiik, hogy eddig nem sziilettek ma-
gyar munkapszicholdgiai fokuszu PSM kutatasok. Ehhez még azt is hozza tehetjik, hogy
eddig nem késziiltek olyan kutatasok, melyek a kulféldi példak alapjan kizardlag csak a
PSM-et vizsgaltak volna. A hazai szerz6k altalanossagban a kiilénb6z6 HR folyamatokat
atfogoan kutaté tanulmanyokban tesznek utalast a kdzszolgalati dolgozék motivaltsagara.
Cikkiink szempontjabol azonban fontosnak tartjuk e kutatasok bemutatasat, eredményeik
rovid ismertetését. Bokodi és Szakacs (2013) atfogd tanulmanyabdl jelen esetben is csak a
motivacidval kapcsolatos eredményekre fokuszalunk. A kutatéparos szerint korabban a
kozszolgalatban dolgozdkat azzal a kritikaval illeték, hogy nem elég motivaltak, és nem
eléggé elkotelezettek a szervezeti kultura és a szakma irant. A szerz6k munkajuk soran az
alabbi motivatorokat azonositottak: a munkaval kapcsolatos elégedettség, az 6nmegvaldsi-
tas, az eredményes munka iranti bliszkeség és az anyagi 6szténzés. A gyakorlatban kide-
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rult, hogy az utébbi a rendvédelmi és az 6nkormanyzati dolgozék esetében nem mikddik
megfeleléen, mert ezen hivatasrendekben dolgozok béremelése problémas. A kutatok
szerint a motivacié egyik f6 eleme a munkavégzés Ordme, amire viszont szédmos
demotival6 tényez6 hat, mint példaul, hogy folyamatosan né a munka mennyisége, ugya-
nakkor ehhez nem parosul jovedelemndvekedés, vagy a dolgozék autondmigjanak csok-
kentése. A lustasag ebben a kutatasban is megjelenik, azonban Dur és Zoutenbier (2014)
munkajaval ellenétben nem a motivaciét magyarazo egyik személyiségfaktorként, hanem
attitidként definialjak a szerz6k. Bokodi és Szakacs (2013) szerint a magyar kézszolgalat
kapcsan mindenkiben megjelenik az az attitid, hogy a kdzszolgalatban dolgozé emberek
lustak és kényszer hatasara dolgoznak, de a valaszadok szerint ez nem egy altalanos
jelenség.

A kovetkez6 tanulmany a kdzszolgalati emberi eréforras fejlesztésének lehetéségeivel
foglalkozik (Szabd, 2013), munkankban azonban ismételten csak a motivacioval kapcsola-
tos eredményeket ismertetjik. A szerzd szerint a human fejlesztési folyamatokba nincs
beleszélasi lehetésége a dolgozoknak, mivel ez alapvetéen fentrdl iranyitott folyamat. Emi-
att a dolgozoknak nincs lehetésége (vagy nagyon kevés) az Oniranyitott tanulasra, ami egy
demotivaloé tényez8. A szerz6 megemliti, hogy a kdzszolgalati szervezeti kommunikacidénak
nem része annak ismertetése, hogy a szervezet a bevételeinek hany szazalékat kolti kép-
zésekre, fejlesztésekre. Mindennek hianya negativan hat a dolgozék motivacidjara, ame-
lyek novelése céljabol fontos lenne olyan belsé kommunikacids csatornak kialakitasa, amin
keresztil a munkavallalok jelezhetik a képzéssel kapcsolatos igényeiket feletteseiknek, és
a képzéseket szervezdknek.

Az imént ismertetett két kutatas a kdzigazgatasban mar aktivan dolgozdkat vizsgalta,
azonban talaltunk olyan forrasmunkat is, amelyben a leendd munkavallalokat, azaz a fris-
sen végz@s hallgatdkat szolitottak meg a motivacios attit(idjikkel kapcsolatban. A vizsgalat
arra kereste a valaszt, hogy a Nemzeti Kdzszolgalati Egyetem (Egyetem) szakiranyon
tanulé hallgatéit mi motivalja majd arra, hogy szakmajuknak a kbzigazgatason bellili igaz-
gatas-szervezést valasszak (Gy6rfyné, 2013). A reprezentativ mintan kapott eredmények
nem voltak meglep&en, hiszen a hallgatok azért kdtelez6dnek el szivesen a kdzigazgatas
intézményei mellett, mert szerintlik ezaltal hosszutavon biztositott az elhelyezkedésiik. A
valaszadok er6s motivacionak tartottak a kozigazgatasban miikddé életpalya-modellt, va-
gyis az elbre-lépési lehetGségeket a karrier és életpalyajukban. Mindemellett a csaladi
hagyomanyok is jelentésen befolyasoltak a valasztasukat, tehat a valaszad6 hallgatdk
tobbségének a felmendi kozo6tt is voltak mar a kézszolgalatban dolgozdk, ez nagyban inspi-
ralta a diakokat. A felnéttek, azaz munka mellett diplomat szerz8k egyértelm{i motivacioja,
hogy a szak elvégzését kdvetéen elérébb |éphetnek a szakmajukon, igy a fizetési besoro-
lasukon beldl.

Orosz kizarélagosan a honvédelemben dolgozé személyek motivacidjaval foglalkozott
(Orosz 2015), elsésorban azt vizsgalta meg, hogy az Egyetem biztonsag- és védelempoliti-
ka szakos hallgatéit hogyan lehetne motivalni arra, hogy belépjenek az 6nkéntes tartalékal-
lomanyba. Eredményei alapjan a legfontosabb motivatorok voltak a szakmai fejlédés és az
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Uj élmények szerzésének lehetésége. Csak ezek utan kévetkezett a hazaért tenni akaras,
illetve a fizetés motivaciés hatasa. A kutatds nyoman a szerzé megfogalmazta, hogy még
melyek lennének azok a motivatorok, amit érdemes lenne bevezetni a kivant siker érdeké-
ben. igy a tartalékallomanyos hallgatéknak az észténdijak, a szakmai gyakorlat aléli men-
tesség, és a tanulmanyi terhek kdnnyitése jelenthetne erés motivaciot.

A hazai kdzszolgalati motivacié empirikus felmérésein tul, tekintettel a hiatussal miko-
dé gyakorlatra, kiemelten fontos szerepe van az elméleti médszereket bemutato és 6ssze-
foglald tanulmanyoknak. Szakacs (2014) a motivalasnak harom kilénb6zd Iépcsdfokat
kilonitette el. Ezek koziil az elsd az 1.0, ez a motivaciot a bioldgiai sziikségletek kielégité-
sének tekinti. A kévetkez6 lépcséfok a 2.0, amely szerint a dolgozokat a megfeleld viselke-
dés jutalmazasaval és a nem kivanatos viselkedés bintetésével lehet a leginkabb motival-
ni, vagyis kulsé motivatorokat hasznal. Az ezt kdvet6 szint a 3.0, ennek soran a munkaval-
lalok 6sztdnzése céljabdl belsé motivatorokat hasznalnak, ilyen példaul annak a ténynek a
tudatositasa a dolgozokban, hogy munkajuknak tarsadalmi haszna van. Egy masik jo példa
erre, ha olyan feladatokat adnak a dolgozéknak, amelyek szamukra kihivast jelentenek.
(Ezt megerdsitik azok pszichologiai alapu PSM kutatasok, amelyek a belsé motivatorok
fontossagat hangsulyozzak: példaul Georgellis, lossa és Tabvuma, (2011.) A szerz6 sze-
rint a kdzszféraban jelenleg a 2.0 és 3.0 technikakat egyszerre sziikséges alkalmazni,
mivel a szervezeti kultura jellegébdl fakaddan elsésorban rutin illetve monoton feladatokkal
talalkoznak a beosztotti allomany tagjai. Ennek elvégzésére elsésorban a 2.0 modszerrel
lehet 6szténdzni a munkavallalokat.

4. A PSMLEHETSEGES KUTATASI TERULETEI ES FELHASZNALHATOSAGA A
MAGYAR KOZSZOLGALATBAN

A bemutatott hazai kutatasok és tanulmanyok alapjan lathatd, hogy eddig a magyar koz-
igazgatason bellil nem hasznaltak pszicholdgiai szempontd PSM paradigmat. A korabban
idézett magyar kutatasok (Bokodi, & Szakacs, 2013; Szabd, 2013; Gy6érfyné, 2013; Orosz,
2015; Szakacs, 2014) a kdzszolgalatban dolgozék motivacidjat elsésorban HR szempont-
bl vizsgaltak, amelyeknek kétséget kizaréan nagy haszna van a tovabbi fejlesztések és a
gyakorlati vizsgalodas szempontjabodl. A szerzék hitelesen foglaltak 6ssze azon alapvizsga-
latokat, amelyek sziikségesek ahhoz, hogy megérthessiik, milyen HR eszkdzokkel lehet-
séges kozszolgalati dolgozdkat motivalni, illetve megtartani. Tekintettel az emberi eréforras
allomany szubjektiv mivoltara, ezen vizsgalati eredmények énmagukban nem elegendéek,
igy sziikséges lenne kiegésziteni pszichologiai szempontu vizsgalatokkal.

Ahhoz, hogy jobban megérthessuk, hol is lehetne hasznalni pszicholégiai alapi PSM
paradigmat, szlikséges a kozszolgalat aktualis munkaer8-piaci versenyképességének
ismerete.
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4.1 AKOZSZOLGALAT A MUNKAERO-PIACON

Hazafi (2015) cikkében a magyar kdzigazgatas munkaeré-piaci versenykészségét vizsgalo
tanulmanyok eredményeit ismerteti. A cikk szerzéje szerint a kbzszféra a dolgozd népes-
ség 17,3%-t foglalkoztatja, vagyis kb. 770 ezer munkavallét, ami a lakossag szamahoz
viszonyitva az eurodpai atlag alatt talalhato. A kutatd szerint a kézigazgatas jelenleg legfon-
tosabb feladata az, hogy a magasan képzett, nyelveket beszéld fiatal palyakezdék szama-
ra valos alternativat nyujtson. A kutatd azt is megemliti munkajaban, hogy a kdzszféra nem
csak a piaci szféraval versenyez a munkavallokért, hanem a nonprofit szektorral is, amibdl
rendszeresen ez utobbi kettd kerdl ki gyéztesen. Emiatt a kdzszféra szamara a munkaeré-
piac kinalat jellegli, vagyis azok a személyek keriinek be, akik valamilyen oknal fogva
kiszorultak a versenyszférabol. Ezen a helyzeten két eszkdzzel lehetne valtoztatni, melyek
kozll az elsé a motivacid, a masodik a kiszamithaté életpalya. A motivacié egyik fontos
eleme a javadalmazas, amiben a kbdzszféra jelentésen elmarad a maganszektortdl. Az
elébbi 3%-kal, mig az utébbi 27%-kal névekedett az 1989-es szinthez képest. A cikk irdja a
javadalmazas ndvelése mellett azt is hangsulyozta, hogy at kellene alakitani a javadalma-
zasi strukturat. Jelenleg a dijazas attdl fiigg, hogy a beosztott munkavallalé milyen régota
dolgozik a kdzszféraban és nem a munkakor jellegétdl, (példaul milyen kompetenciak
szikségesek annak betdltéséhez), valamint az ehhez kapcsolodo teljesitménytél. A kutatd
szerint egy masik fontos tényez&je a motivacionak a strukturalis stabilitds, ami szorosan
egyutt jar az alacsony fluktuacioval, amely Szabo kutatasai alapjan kritikus mértéket 6ltott
els6sorban a fels6foku végzettséggel rendelkez8 palyakezddk korében. (Szabd, 2013) A
motivacié harmadik f6 faktorra az erkdlcsi megbecsiilés, amire a dolgozdknak jelentds
igénye lenne. A fiatalok kdzszféraba vonzasanak masik fontos eleme a kdzszolgalati élet-
palya, amelynek kiemelt pillére az illetmények és az elémeneteli szisztéma rendezése. Az
Uj elémeneteli rendszer akkor lesz sikeres, ha az el6reléptetésnek meghatarozo része lesz
a teljesitmény, a szenioritas és a betoltétt munkakor.

4.2 A PSM ALTERNATIV HASZNALHATOSAGA A MAGYAR KOZIGAZGATASBAN

Az eddigi hazai kutatasok és tanulmanyok alapjan (Hazafi, Szabd, Szakacs) kijelenthetd,
hogy a magyar kdzszolgalat a munkaeré-piacon jelenleg kevésbé versenyképes, mint a
nonprofit, és a magan szektor. Ennek egyik f6 oka a bér, ami jogszabalyokkal mereven
szabalyozott, illetve nem megfeleléen motival. Azt gondoljuk, hogy ebben a helyzetben
érdemes lenne a kozszolgalati motivacidés rendszert Ujragondolni. Ennek soran fontos
szem el6tt tartani, amit megjegyez Mihalcioiu (2011), miszerint a PSM modellek mindig
magukon viselik az adott nemzeti kultira sajatossagait. Emiatt lehetséges, hogy ami Eszak
Amerikaba vagy Nyugat Eurépaba korrelal a motivacioval példaul a munka lékusza (Hous-
ton, 2014), az nem minden esetben fog Kbzép-Kelet eurépai mintan is azonossagot ered-
ményezni. Barmilyen elméleti PSM modell bevezetése el6tt (pl. Wright, 2001) sziikséges-
nek tarjuk, hogy azok validitasat alapkutatasokkal ellenérizzék. Ugyanez mondhaté el ak-
kor is, ha egy kutatd sajat elméleti modellt fejleszt ki, specialisan a magyar kézszolgalatra
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adaptalva. Kévetkezd Iépésként meg kellene vizsgalni, hogy magyar kdzszolgalatban és
versenyszféraban dolgozé munkavallalokat, milyen eltéré motivaciés eszkdzdkkel lehet
hatékonyan 6sztén6zni, figyelembe véve a belga (Buelens, & Broeck, 2007) és a német
(Dur, & Zoutenbier, 2014) kutatési gyakorlatot. Emellett érdemes lenne egy regressziés
elemzéssel megvizsgalni vajon a magyar kdzszolgalati dolgozok esetében, melyek azok a
belsé és kllsé motivatorok, amelyek a motivacié varianciajat legnagyobb részben megma-
gyarazzak. Ezt a brit kbzszolgalatban mar eredményesen kutattak (Georgellis, lossa, &
Tabvuma, 2011). Ennek két kiemelt oka van, az els6, hogy a bérezést tekintve a mai ma-
gyar kdzszolgalat nem versenyképes a nem allami szektorral szemben (Hazafi, 2015).
Célszerl lenne azokat a belsd motivatorokat erésiteni, amelyekben az allami szféranak
elénye van a versenyszféraval szemben. llyen példaul az a gyakorlat, hogy a kbzszolgalat
szolgaltatd jellege miatt a pro-szocidlis viselkedés elvart a munkavallalotol, ami altruista
személyeknél erés belsé motivatronak szamit (Georgellis, lossa, & Tabvuma, 2011). Ezt
azért is fontos, mert Szakacs (2014) szerint a kdzszolgalaton belili 3.0 motivacios rend-
szerre valé atallas keretében egyre inkabb attevédik a hangsuly belsé motivatorokra. A
masik elénye, hogy ha tudjuk, hogy a magyar kdzszolgalatban milyen belsé motivatorok
mikddnek, akkor mar a kivalasztas soran céliranyosabban lehetne megsz(irni a jeldlteket,
ami csokkentheti a fluktuaciot.

Az eddigi sikeres hazai kdzszolgalati motivacios kutatasok tovabbgondolasaként (Bo-
kodi, & Szakacs, 2013; Szabd, 2013; Gyérfyné, 2013; Orosz, 2015; Szakacs, 2014) érde-
mes lenne egy empirikus adatokon alapul6 elméleti PSM modellt Iétrehozni és adaptalni az
egyes hivatasrendek személyzeti dllomanyahoz, majd ezt 6sszehasonlitani a tébbi Kézép-
Kelet eurdpai allam kézigazgatasi rendszerének motivacids gyakorlataval.

KONKLUZIO

A kutatasok alapjan egyértelm(i, hogy jelenleg a magyar kézszolgalat a munkaeré-piacon
hatranyba van a magan és a nonprofit szféraval szemben. Emiatt a kdzszolgalati szake m-
bereknek minden segit6, tamogaté mddszert érdemes megvizsgalni, kdztiik a pszicholdgiai
szempontt PSM bevezetését. Ugy gondoljuk, hogy ezen a kutatasi teriileten jelenleg a
magyar munkapszicholdgia le van maradva. Nemzetkozi szinten az USA-ban mar a 80-as
években megindultak a kutatasok (Mihalcioiu, 2011), és az altalunk bemutatott tanulma-
nyok alapjan koérvonalazédik, hogy Eurdpaban a 2000-es évek 6ta egyre tobb ilyen tipusu
kutatas sziletett. A felzarkézast a szakmai 6sszefogas tudna segiteni, ebben a kdzszolga-
lati HR kutatasokban jartas szakemberek és a hazai munkapszicholégia kapcsolodasa
lenne kézenfekvé. Azonban a kdzszolgalati szervezeti kultira nyitottsaga is a folyamat
része kell, hogy legyen.
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