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A legtiobb felnott ember életének jelentds részét képezi a munkavégzés, igy az, hogy mi motivdlja oket ebben,
nagy szerepet jatszik a mindennapjaikban. Kutatdasunkban 1662 magyar munkavallalo munkahelyi moti-
vdcios mintazatait vizsgaltuk az ondetermindcio elméletének tiikrében. A Tobbdimenzios Munkamotivdcio
Skala (Gagné és misai, 2015) alskaldinak klaszterelemzése sordn 6t munkahelyi motivacios profil kiiloniilt
el, melyek a kovetkezok: (1) ,belsoleg motivaltak”, (2) ,kiegyensulyozottak”, (3) ,rendkiviil motivaltak”,
(4) , alulmotivaltak” és (5) , kiilséleg motivaltak”. A tovdbbi elemzések arra utalnak, hogy a klaszterek dltal
reprezentalt munkavallaloi csoportok jelentdsen kitlonboznek a munkahelyen megélt harom pszichologiai
alapsziikséglel, az autonomia-, kompelencia- és kapcsolodasélmény megtapasztalasanak gyakorisagaban.
Ezen feliil eltéréen itélik meg elégedetiségiiket az életiikkel és a munkdjukkal, eltéré mértékii stresszt tapasz-
talnak munkahelyiikon, tovabba munkahelyvaltasi szandékuk is jelentdsen kiilonbozik. A munkavégzésre
wrdnyulo motivdcio tehat kihatdassal van az emberek jollétére, és exaltal mindennapi életiikre is.

Kulcsszavak: munkamotivdcio, ondetermindcio elmélete, munkdaval valo elégedettség, személyorientdlt meg-
kozelités, klaszterelemzés
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»Valassz olyan munkat, amit szeretsz, és egy napot sem
kell dolgoznod az életedben.” (Konfuciusz)

Ha elfogadjuk Konfuciusz gondolatinak az igazsdgat, arra a kovetkeztetésre jutha-
tunk, hogy aki dolgozik, az olyasvalamit csindl, amit nem szeret. Feltételezhetjik, hogy
a munkavégzésre pusztan a mindennapi megélhetésre val6 torekvés, vagyis valamilyen
kils6 motivalé tényezé készteti. A szeretettel végzett munka ehhez képest vajon mi-
t6l mas — és mas-e val6ban? A munka és a munkahely, annak minden aspektusaval a
legtobb felnott életének jelent6s részét képezi: a foglalkoztatasi arany Eurépai Unids
atlagértéke a 20-64 éves lakossdag korében 2016-ban 71,5% volt (Koézponti Statisztikai
Hivatal, 2017). Ha tehdt a munkavégzés nem belsé indittatiasbdl torténik, akkor az
ember idejének java részét olyan tevékenység tolti ki, melyet nem szivesen végez. Ha
az embert csupan a kiils6 jutalmak megszerzése (vagy buintetések elkertilése) és ilyen
modon a szelffel kevéssé kongruens célok elérése vezérli, az negativ hatassal van egye-
bek kozt tevékenységének hatékonysagara, testi és lelki jollétére, érzelmeire, 6nmeg-
valositasdra és vitalitdsara (Deci és Ryan, 2000). Mind a lelki és testi egészség, mind
pedig a munkavégzés valodi hatékonysaga szempontjabol alapvetd, hogy az ember
mennyire és miként motivalt munkajanak végzésére.

Jelen kutatas célja az 6ndeterminacios elmélet alapjan kidolgozott munkamotivaci-
6s elmélet bemutatasa és empirikus vizsgalata, melynek soran a nemzetkozi, valamint
a hazai szakirodalomban is egyre inkabb teret nyer6 megkozelitést, a személyorientalt
elemzési moédot (Bergman és Lundh, 2015; Bergman, Magnusson és Khouri, 2003;
Vargha, Torma és Bergman, 2015) alkalmazzuk.

AZ ONDETERMINACIO ELMELETE AZ ONSZABALYOZASROL

Az ondetermindcié elmélete szerint a motivacié egy kontinuum mentén hatarozhaté
meg, amelynek egyik végpontja a teljes mértékben kiviilrél kontrollalt viselkedés, az
extrinzik motivaci6, masik végpontja az auton6m, oniranyitott viselkedés, az intrinzik
motivacié. Ezen kivil helyezkedik el az amotivacié, ami mind az autoném, mind a
kontrollalt viselkedéssel szemben all, mert ilyenkor a személy nem mutat semmilyen
szandékot, motivaciot a cselekvés végrehajtasara, tehdat az adott viselkedéssel kapcso-
latban az 6niranyitottsag teljes hianyat mutatja (1. dbra, Deci és Ryan, 2000, 2008). Mi-
vel a hazai szakirodalomban ezeknek az 6nszabdlyozasi és motivaciés médoknak a be-
mutatdsa mar részletesen megtalalhat6 (Martos, 2009, 2016), itt csak roviden utalunk
az egyes szabalyozdsi médokra (v6. Deci és Ryan, 2000). Intrinzik motivdciorél olyan ese-
tekben beszélhetiink, amikor a személy a cselekvést kifejezetten a cselekvésért 6Gnma-
gaért végzi, azért mert azt érdekesnek és élvezetesnek talalja. Amennyiben nem teljes
mértékben ez a helyzet, akkor extrinzik szabalyozasr6l beszélhetiink, ennek azonban
szamos fokozata van. A kiilsé szabdlyozds az extrinzik motivacié legnyilvanvalobb ese-
te. A személy kiilsé6 megerdsitések érdekében cselekszik, hogy elkertiljon valamilyen
buntetést vagy kiilsé jutalmat kapjon. Introjekialt szabdlyozds soran a személy bels6 kény-
szerek hatasara cselekszik (példaul szorongds, btintudat elkertilése), melyek a kilsé
szabalyozdsok bizonyos mértékig internalizalt eredményei. Az identifikalt szabdlyozas
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1. abra. Az 6ndeterminacié elméletének motivacios kontinuuma
Forrds: Deci és Ryan (2000)

alapja, hogy az egyén felismeri és elfogadja a viselkedés alapjat képezo értékeket, és
azonosul azokkal. Az extrinzik motivacio6 internalizaci6janak legteljesebb valtozata az
inlegrall szabalyozds, mely az elfogadott értékeket integralja a szelf mas vonatkozasaival.
Egy atfogobb felosztas szerint pedig az autoném motivacié magdaba foglalja az intrin-
zik és az identifikalt szabalyozdst. Ezzel ellentétben a kontrollilt motivacié kulsé és
introjektalt szabalyozasbol all (Deci és Ryan, 2000, 2008).

A szabdlyozas észlelt helyének modelljével az 6ndeterminacié elmélete a motivacio
mennyisége helyett annak minéségére osszpontosit (Deci és Ryan, 2000, 2008). Sza-
mos kutatas bizonyitotta, hogy az autoném motivac6 (belsé, integralt és identifikalt
szabalyozds) és a kontrollalt motivacié (introjektalt és kuls6 szabdlyozas) egészen mas
kovetkezményekhez vezetnek (pl. Deci és Ryan, 2000; Teixeira, Carraca, Markland,
Silva és Ryan, 2012). Az autoném motivaci6 jellemz6en jobb testi és lelki egészséget,
pozitivabb érzelmeket, magasabb foku kompetenciat és elkotelezodést, s a heuriszti-
kus tipusu tevékenységeken valé hatékonyabb teljesitményt eredményez, mint a kont-
rollalt motivaci6 (Deci és Ryan, 2000, 2008; Teixeira és mtsai, 2012). A bels6 motivacio
pozitiv kapcsolatban all tovdbba a cél felé torténd eredményes haladassal (Koestner,
Otis, Powers, Pelletier és Gagnon, 2008), és a viselkedés hosszabb tava fennmarada-
sahoz vezet (Deci és Ryan, 2000; Teixeira és mtsai, 2012). Az extrinzik célok — melyek
kuls6 jutalom vagy masok dicséretének megszerzésére iranyulnak — negativ 6sszeftig-
gésben allnak a jolléttel, és pozitivan korrelalnak a szorongassal, mig az intrinzik célok
—melyek kielégitik az ember alapvetd pszichologiai sziikségleteit — a jolléttel mutatnak
pozitiv 6sszefiiggést, a szorongassal negativat (Kasser és Ryan, 1996).

AZ ONDETERMINACIO ELMELETE ES A MUNKAMOTIVACIO

A kontrollalt munkahelyi motivacié kimeriti a proaktiv viselkedésben jelen 1évo
eroforrasokat, és ha kompenzalasképp nem figyelheté meg autoném motivaciobol
szarmazo pozitiv energiafelszabadulas, akkor erdforrashiany, és ennek megfeleléen
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munkahelyi stressz 1ép fel (Strauss, Parker és O’Shea, 2017). Ugyanis amikor a mun-
kavallalok munkajuk soran kontrollalt motivaciét tapasztalnak, mikoézben a proaktiv
viselkedésben nem figyelheté6 meg autoném motivacio, a proaktiv célszabalyozé fo-
lyamat kevésbé lesz hatékony, és ennek kovetkeztében nagy valészintiséggel csalodast
és kudarcélményt tapasztalnak, ami noveli az er6forras-kimerulést és a stresszvalasz
megjelenésének valoszintiségét/az észlelt stressz mértékét (Strauss és mtsai, 2017).
Minél internalizaltabb a motivaci6, vagyis minél inkabb oniranyitott az egyén, annal
pozitivabb a munkahelyhez val6é hozzaallasa (Graves, Cullen, Lester, Ruderman és
Gentry, 2015).

A motivaciokutatasok egy csoportja az dndetermindcié elméletét alapul véve sze-
mélyorientalt megkozelitéssel vizsgdlja a motivacié terén megjelend egyéni kiilonb-
ségeket (példaul Friederichs, Bolman, Oenema és Lechner, 2015; Gillet, Fouquere-
au, Vallerand, Abraham és Colombat, 2017; Graves és mtsai, 2015; Howard, Gagné,
Morin és Van den Broeck, 2016). E megkozelités altal jobban megérthetjiik az egyé-
nen beluli kilonb6z6 motivacios szabdlyozasok egyideji létezését (Friederichs és
mtsai, 2015; Moran, Diefendorff, Kim és Liu, 2012). Ennek oka, hogy a motivacié
»valtozokozponta” vizsgdlata figyelmen kival hagyja a lehetdséget, hogy természetesen
elkiilonulé motivacios egyuttallasok is 1éteznek, és hogy az 6ndetermindcié elméle-
tén alapul6 altalinos motivdciés mintdzatok, vagyis profilok kiilonféle 6sszhangban
lehetnek mas viltozékkal (Moran és mtsai, 2012). Egy motivaciés profil a kiillonb6zé
motiviciok pontszimainak sajatos mintdzatat tiikrozi, mely tobb diagnosztikai infor-
maciét hordoz, mint az egyes pontszamok az elkilonitett motivaciés dimenziékon
(Vansteenkiste, Sierens, Soenens, Luyckx és Lens, 2009). A motivacios profilok igy
nemcsak magas vagy alacsony oniranyitottsagot titkrozhetnek, hanem egyszerre auto-
ném és kontrolldlt motivacids formdk kialakuldsat is jelezhetik (Gillet és mtsai, 2017;
Moran és mtsai, 2012; Van den Berghe és mtsai, 2014; Van den Broeck, Lens, De Witte
és Van Coillie, 2013).

Graves, Cullen, Lester, Ruderman és Gentry (2015) menedzserek koérében hat,
Moran, Diefendorff, Kim és Liu (2012) munkakoérok szempontjabdl kiterjedt kuta-
tasukban 6t kulonb6zé munkahelyi motivaciés profilt killonboztettek meg. Két, ta-
narokat vizsgdl6é tanulmany (Jansen in de Wal, den Brok, Hooijer, Martens és van
den Beemt, 2014; Van den Berghe és mtsai, 2014) és harom, kaléonb6z6 munkate-
vékenységet elemz6 kutatas (Gillet és mtsai, 2017; Howard és mtsai, 2016; Van den
Broeck és mtsai, 2013) azonban négy motivacios klasztert tart fel a munkavallalok ko-
rében. A profilok kiilonboztek a munkaval val6 elégedettség és elkotelezettség (Gillet
és mtsai, 2017; Graves és mtsai, 2015; Howard és mtsai, 2016; Van den Broeck és mtsai,
2013), az észlelt munkahelyi kornyezet, a pszicholégiai alapsziikségletek kielégitettsé-
ge, a munkahelyi teljesitmény (Moran és mtsai, 2012), a kiégés (Gillet és mtsai, 2017,
Howard és mtsai, 2016; Van den Berghe és mtsai, 2014; Van den Broeck és mtsai,
2013), a szorongds, a munkahelyi élet mindsége, valamint az észlelt szervezeti timoga-
tas (Gillet és mtsai, 2017) tekintetében.

Graves és munkatarsai (2015) az 6niranyitott, nagy mértéki belsé motivaciéval ren-
delkezd profilokat nagyfokd munkahelyi elégedettséggel és szervezeti elkotelezettség-
gel hoztak Osszefiiggésbe, mikozben azt taldltdk, hogy az alacsony belsé motivaciéji
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csoportba tartoz6 menedzserek munkahelyvaltdsi szandéka a legmagasabb. Ezzel 6ssz-
hangban Gillet és munkatarsai (2017) kutatdsukban rdmutattak, hogy az autoném
moédon motivalt profilok magasabb munkahelyi elkotelez6déssel és elégedettséggel
rendelkeznek, illetve munkahelyi életiik min6sége is jelentdsen jobb, mint az alacsony
vagy kozepes mértékii autoném motiviciéval rendelkezd profiloké, mikozben a kiégés
és a munkahelyi szorongds esetiikben a legalacsonyabb mértékii. Mindezek mellett
az autoném modon motivalt profilok munkahelyi teljesitménye és jolléte is maga-
sabb foku, mint az efféle motivaciéval nem vagy csak kevéssé rendelkezé klasztereké
(Howard és mtsai, 2016).

A korabban emlitett hét, munkahelyi motivaciot vizsgal6 tanulmany meglehet6sen
kitlonbo6z6 motivacios profilokra deritett fényt, akadnak azonban kutatasokon ativeld,
hasonl6 mintazata klaszterek is. A hét kutatasb6l haromban is megjelenik egy olyan
profil, melyet kozepes mértékii extrinzik motivicid, jelentés mértékii introjektalt,
identifikalt szabdlyozas és erds intrinzik motivacié jellemez (Graves és mtsai, 2015;
Howard és mtsai, 2016; Moran és mtsai, 2012). Tébb kutatdasban is kirajzolédik tovab-
ba kozepes mértékii extrinzik és intrinzik motivaciéval, és szintén kozepes mértéki int-
rojektalt és identifikalt szabalyozassal rendelkezé profil (Gillet és mtsai, 2017; Howard
és mtsai, 2016; Moran és mtsai, 2012; Van den Berghe és mtsai, 2014). Emellett két
kutatas talalt olyan klasztert, melyre alacsony mértékii extrinzik motivacio, kozepes
mértékii introjektalt szabdlyozas és erds identifikdlt szabdlyozas és intrinzik motivacié
jellemz6 (Graves €s mtsai, 2015; Jansen in de Wal és mtsai, 2014). Friederichs és mun-
katarsai (2015) kutatasukban a fizikai aktivitds motivaciés mintazatait vizsgaltak, és a
harom elktlontilé motivacios profilbdl egy szintén ez utébbi mintazatot mutatta.

Jelen kutatas bemutatdsa

Az ondeterminacié elméletén alapul6, munkahelyi motivaciés mintazatokat vizsgalo
kutatasok tobbsége négy motivaciétipusra épiilt, ezért kutatasunkban mi is az extrin-
zik motivacio, az introjektalt és identifikalt szabalyozas, valamint az intrinzik motivacié
mentén vizsgaltuk a motivaciés mintdzatokat (Graves és mtsai, 2015; Jansen in de Wal
és mtsai, 2014; Van den Berghe és mtsai, 2014). Az amotivaciot a kordbban emlitett,
munkamotivaciot vizsgalé tanulmanyok kozil mindossze egy kutatds vonta be klaszter-
elemzésébe, ezért mi is melloztik ezt jelen kutatds soran (Howard és mtsai, 2016).
Mivel kordbbi tanulmanyok eltér6é szimt munkahelyi motivaciés klasztert tartak fel,
kutatasunkban nem fogalmaztunk meg hipotézist a varhat6é motivaciés profilok pon-
tos szamara vonatkozéan. Min6ségi szempontbol feltételeztik azonban (1. hipotézis),
hogy a klaszterelemzés sordn elkiilonil majd egy ,Onirdnyitott” profil kozepes mér-
téki extrinzik motivaciéval, magas introjektalt, identifikalt szabdlyozassal és magas
intrinzik motivacioval, egy ,koézepesen motivalt” profil kozepes mértékii extrinzik és
intrinzik motivaciéval és szintén kozepes mértékil introjektalt és identifikalt szabalyo-
zassal, valamint egy ,autoném” profil, melyet alacsony extrinzik motivacio, kozepes
mértékii introjektdlt szabalyozds és magas identifikalt szabdlyozds és intrinzik motiva-
ci6 jellemez.
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Az auton6m szabdlyozasu viselkedés kordbban emlitett pozitiv kovetkezményei a ha-
rom pszicholégiai alapsziikséglet magasabb fokii kielégtuilésével magyarazhatok, ugyanis
nincs megfeleld internalizaci6 és intrinzik motivacié az autonémia, kompetencia és kap-
csol6das sziikségletének kielégtilése nékiil (Deci és Ryan, 2000). A klaszterelemzés so-
ran feltart profilokat 6sszehasonlitottuk a munkahelyen tapasztalt autonémia-, kompe-
tencia- és kapcsolodasélmény mértékével. Feltételeztiik (2. hipotézis), hogy az autoném
moédon motivalt profil (ok) esetén jelentdsebb lesz a harom alapsziikséglet (autonémia,
kompetencia és kapcsolodds) kielégtilésének mértéke, mint az ezen szabdlyozassal nem
vagy csak kismértékben rendelkez6 profilok esetén. A klasztereket ezen feltill megvizs-
galtuk az élettel és a munkaval val6 elégedettség (mint lehetséges pozitiv tapasztalatok)
tekintetében, illetve a munkahelyvaltasi szandék és a munkaban észlelt stressz (mint a
munkaval kapcsolatos lehetséges negativ kovetkezmények) vonatkozasaban is.

MODSZER

Vizsgalati minta

Az adatfelvétel kényelmi mintavételezéssel tortént 2014 és 2017 kozott, az elemzéseket
1662 f6s adatbazison végeztik. Jelen kutatas a Szegedi Tudomdnyegyetem Pszicho-
l6giai Intézetében és a Pazmany Péter Katolikus Egyetem Pszicholégiai Intézetében
foly6 k6zos tudomanyos kutatas keretein belil valosult meg, melynek kozponti témdja
a munkahelyi jollét, és ennek személyes és tarsas meghatarozoéi voltak. A mintavétel so-
ran a foglalkozast, illetve a munka tipusat tekintve heterogenitasra torekedtunk, igy e
tekintetben nem szabtunk semmilyen kikotést. A kutatasban val6 részvétel kritériuma
a 18. életév betdltése volt, mint a feln6tt, 6nallé dontéshozatal elméleti alsé hatara; to-
vabba az, hogy a valaszadonak legyen legalabb napi 4 6ras munkdja, annak érdekében,
hogy a munkaval kapcsolatos tapasztalatai rendszeres munkavégzésbdl szarmazzanak.

A vizsgdlati minta jellemzd&it az 1. tdblazatban kozoljuk. A vizsgalatban részt vevd
1662 6 45,8%-a férfi, 54,2% ndé volt. Eletkor tekintetében a teljes minta 7,6%-dra
vonatkozéan nincs adatunk, a fennmaradé 92,4% dtlagéletkora 36,58 év volt (szdrds:
11,66, medidn: 35, médusz: 25). A minta 61,2%-a egyetemi, fGiskolai vagy magasabb
iskolai végzettséggel, 12,2%-a fels6foku szakképzéssel, 22%-a érettségivel, 4,1%-a szak-
iskolai vagy szakmunkdsképzé ipari iskolai végzettséggel, 0,5%-a pedig 8 dltaldnos is-
kolai vagy ennél alacsonyabb végzettséggel rendelkezett. A minta 75,7%-a szellemi
munkadt, 13,7%-a pedig fizikai munkdt végzd személy volt (10,6% ,egyéb”). A vizsgéla-
ti személyek 85,1%-a teljes munkaidében dolgozo, 11,9%-a pedig részmunkaidében
foglalkoztatott személy volt (2,9% ,egyéb”), legtobbjik, 70,8%-uk 6nall6 felelGsség-
gel rendelkez6 alkalmazottként, 13,6%-uk kozépvezetGként, 9,1%-uk vallalkozéként,
4,9%-uk fels6vezetdként dolgozd (1,7% ,egyéb”). A résztvevok 25,3%-a 10 vagy tobb
éve dolgozott az adott munkahelyén a kitoltés idGpontjdban, 14,8%-uk 5-10 éve,
37,1%-uk 1-5 éve, 16,4%-uk 3-12 hénapja, 6,5%-uk pedig 3 hénapnal kevesebb ideje.
A valaszaddok 53,9%-anak munkahelye viarosban helyezkedett el, 35,9%-uk a févaros-
ban, Budapesten dolgozott, 5%-uk pedig kozségben/faluban (5,2% ,egyéb”).
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1. tablazat. A vizsgalati minta jellemz6i

417

Elemszam
(a teljes minta %-a)
Nem férfi 761 (45,8)
nd 901 (54,2)
Atlagéletkor (szOrds) 36,58 év (11,66) 1536 (92,4)
Iskolai végzettség egyetemi, foiskolai oklevél vagy 1017 (61,2)
magasabb
fels6foku szakképzés 202 (12,2)
érettségi 366 (22)
szakiskola, ipari iskola, 68 (4,1)
szakmunkasképz6
8 altalanos vagy kevesebb 9 (0,5)
Foglalkozasi kategéria  szellemi munka 1258 (75,7)
fizikai munka 227 (13,7)
egyéb 177 (10,6)
Munkaido teljes munkaid6 1415 (85,1)
részmunkaid6 198 (11,9)
egyéb 49 (2,9)
Munkahelyi beosztas alkalmazott (6nall6 felelosséggel) 1176 (70,8)
kozépvezetd 226 (13,6)
vallalkoz6 151 (9,1)
fels6vezetd 82 (4,9)
egyéb 27 (1,7)
xﬁglﬁiﬁ‘é‘l’;‘g adott 10 yagy tibb év 420 (25,3)
5-10 év 246 (14,8)
1-5 év 616 (37,1)
3-12 hoénap 272 (16,4)
kevesebb, mint 3 hénap 108 (6,5)
Munkahely varos 896 (53,9)
telepuléstipusa
f6varos 597 (35,9)
kozség/falu 83 (5)
egyéb 86 (5,2)

Eljaras és eszkozok

A kutatasi kérdoivet online, a Surveygizmo weboldalon keresztul vettik fel. A kérdé-
ivek kitoltése atlagosan 25-30 percet vett igénybe. A kitoltés megkezdése elott a ku-
tatasban részt venni szandékozok tajékoztatast kaptak, miszerint a vizsgalatban val6
részvétellik teljesen 6nkéntes és anonim, a kutatds soran nyert adatok személyes azo-
nositasra, illetve munkahelytik meghatdrozasara nem adnak médot. A kutatashoz els-
zetesen megkaptuk az EPKEB etikai engedélyét is.
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Jelen kutatdsban a teljes, 17 kérd6ivbol allé kérddivesomagbdl b kérd6iv kertlt fel-
hasznalasra. Emellett felmérésre kerult a résztvevok munkahelyvaltasi szandéka (,Mi-
lyen gyakran gondol arra, hogy j munkahelyet keres maganak?”), melyet a vdlasz-
adok 10-foku Likert-tipusi skalan jeloltek (1 = soha, 10 = nagyon gyakran).

T6bb Dimenzios Munkamotivdciok Kerddiv

A munkahelyi motiviciok felmérésére a Munkamotiviciok Kérdéivet hasznaltuk,
melyben a vdlaszadok 7-fokud Likert-tipusa skildn jeldlhették, hogy az adott dllitdsok
milyen pontosan irjak le az okokat, melyek miatt 6k energidt fektetnek a munkajukba
(Gagné és mtsai, 2015; Matuszka és mtsai, 2018). A kérdoiv 19 tétele ezzel felmérte a
kitolték extriznik (tovabb bonthato6 tarsas és anyagi értelemben vett extrinzik motiva-
ciora), introjektalt, identifikalt és intrinzik motivaciéinak erésségét (Cronbach-alfak:
0,784, 0,741, 0,852 és 0,912, a fenti sorrendben). A skalak kialakitasa sordn Osszevo-
nasra kertltek a tarsas és anyagi értelemben vett extrinzik motivacié pontszamai egy
atlagolt extrinzik motivaciés pontszamma. A két pontszdm atlaganak kiszimitasa elott
elvégeztiink egy Pearson-féle korrelacios vizsgalatot, mely igazolta, hogy a tarsas és az
anyagi értelemben vett extrinzik motivacio jelentés mértéki pozitiv egyuittjarast mutat
(r(1662) = 0,479, p < 0,001). A tovabbiakban ezt az ,6sszesitett” extrinzik motivaciot
hasznaltuk a klaszterelemzés soran.

Pszichologiai Alapsziikégletek a Munkdban Kérdétv

A Pszicholégiai Alapsziikégletek a Munkdban Kérdoiv 9 tétele a vizsgdlatban részt ve-
vok munkdban megélt autonémia-, kompetencia- és kapcsolodasélményét felméro
mérdeszkoz (Cronbach-alfik: 0,764, 0,689 és 0,756, a fenti sorrendben), melyben a
vizsgalati személyek 7-foka Likert-tipusu skdlan jelolhették, mennyire értenek egyet
a kérdoiv egy-egy allitasaval (Deci és mtsai, 2001). Ezzel a valaszadok munkahelyi
pszicholdgiai alapsziikségleteinek személyes tapasztalatair6l tudhattunk meg tobbet.
A kérdoiv jelen kutatasban hasznalt 9 tételes valtozata egy roviditett verzid, melynek
magyarorszagi validdlasa jelenleg zajlik.

Elettel Valo Elégedettség Kérddiv

A szubjektiv jollét és boldogsag — azaz az élettel val6 elégedettség — meghatarozasa az
Elettel Valé Elégedettség Kérdoivvel tortént, mely az élettel valo szubjektiv elégedett-
ség kognitiv, értékel6 osszetevojét méro ottételes mérdeszkoz (Martos, Sallay, Désfalvi,
Szabé és Ittzés, 2014). A valaszad6k 7-foki Likert-tipusu skaldn jelolhették, hogy meny-
nyire értenek egyet a kérdo6iv adott allitasaival (Cronbach-alfa: 0,883).

Munkaval Valo Elégedettség Kérdoiv

A munkaval kapcsolatos elégedettség felmérése az ottételes Elettel Valé Elégedettség
Kérdoiv tételeinek atfogalmazasaval készult, a jelen kutatas szimara (pl. ,A munkam
a legtobb tekintetben kozel van az idedlishoz”). A valaszadék 7-foku Likert-tipusi ska-
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lan jelolhették, hogy mennyire értenek egyet a kérdéiv adott dllitasaival. Bar a kérdo-
ivet kiilon nem validaltuk, belsé megbizhatosdaga kivalonak bizonyult (Cronbach-alfa:
0,855), és az eredeti kérdéivvel val6 1ényegi hasonlésaga is a validitasa mellett szol.

Révid Eszlelt Stressz Skdla a Munkaban

A Rovid Eszlelt Stressz Skala a Munkdban a munkaval kapcsolatban észlelt stressz
mennyiségét becslé skala, melyet a négytételes Rovid Eszlelt Stressz Skala (Stauder
és Konkoly Thege, 2006) instrukciéjanak kismértékii atfogalmazasaval alkalmaztumdk,
és a munkaban tapasztalt stressz mennyiségét lehet becstilni vele. A valaszadok 5-foku
Likertjellegti skalan jelolhették, hogy a 4 4llitds mennyire volt rajuk jellemz6 az el-
mult id6szakban (pl. ,,Ugy érezte, hogy képtelen kézben tartani azokat a dolgokat,
amelyek fontosak a munkdjaban”). A kérdoiv bels6 megbizhatésiga megfelel6 volt
(Cronbach-alfa: 0,694).

Az elemzési folyamat dttekintése

Az adatok elemzésére €s feldolgozasara az IBM SPSS Statistics 22.0 programot hasznal-
tuk. A motivaciés profilok kialakitasa a ROPstat statisztikai szoftverrel tortént, és mint
mar korabban emlitésre kerult, a profilok elkiilonitése négy valtozé — az extrinzik
motivacio, az introjektalt és identifikalt szabalyozas, valamint az intrinzik motivacio6 —
mentén tortént. Az elemzésbe bevont valtozok alapvetd leir6 jellemzoéit a 2. tablazat-
ban adjuk meg.

Az elbzetes adatelemzés és leird statisztikak futtatasa utan a klaszterelemzés alap-
jaul szolgal6 MWMS-H alksalak alapjan lehetséges kil6g6 (outlier) eseteket kerestiink
a mintdban. Ennek értelme az, hogy néhany kil6g6 eset a sajat jelentdségéhez ké-
pest joval nagyobb mértékben képes befolyasolni a klaszterelemzés eredményét (pl.
Bergman, Magnusson és El-Khouri, 2003, 109-110). A kil6g6 esetek kizarasa utan az
MWMS-H alksalain klaszterelemzést végeztink a ROPstat statisztikai programcsomag
mintazatfeltaré6 modulja segitségével (Vargha, 2016; Vargha és mtsai, 2015). Egy itera-
ci6s folyamat soran meghataroztuk a leginkabb megfeleld klaszterszamot (v6. Takdcs,
Makrai és Vargha, 2015; Vargha, Bergman és Takdcs, 2016). Az igy kialakitott klaszter-
tagsagokat egyrészt értelmeztiik, tovabba egy sor ANOVA-elemzés soran osszevetettiik
a valaszadok tovabbi jellemzéivel.

EREDMENYEK

Klaszterelemzés

Els6ként Vargha és munkatarsai (2015) ajanlasainak megfelel6en hierarchikus klasz-
terelemzést futtatunk az MWMS-H négy alskdldjanak pontszamain (externalis, int-
rojektalt, integralt és intrinzik munkamotivacio) és a 3-t6l 10 klaszteres megoldasok
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megfelel6ségi mutatoit vetettik Ossze. A klaszterelemzést standardizalt valtozokon
végeztik, Ward eljarassal, négyzetes Euklideszi tavolsigok médszerével, mivel ez az
eljaras maximalizalja a csoportok kozotti, €s minimalizalja a csoporton beluli kiilonb-
ségeket. Az els6 klasztermegoldasokat a megfelel6ségi mutatok szerint hasonlitottuk
Ossze: megmagyarazott hibaszazalék (Explained Error Sum of Squares — EESS %; lehe-
t6leg nagyobb, mint 60%), pontbiszeridlis korreldcié (lehetSleg nagyobb, mint 0,3),
Silhouette-egyutthaté (lehetdleg nagyobb mint 0,5), médositott Xie-Beni-index (mi-
nél nagyobb legyen, illetve lokdlis maximum sziikséges) és atlagos klaszterhomogeni-
tas (HC-atlag, lehetoleg kisebb mint 1,0). A feltiintetett elvart hatarértékeket Vargha
és munkatarsai (2016) alapjan adtuk meg.

A mi elemzésunkben taldlt klasztermegoldasok jellemzoit a 3. tablazatban kozoljuk.
A végleges klaszterszamot egyrészt a megfelel6ségi mutatok, masrészt a klaszterek ér-
telmezhet6ségének szempontjai szerint alakitottuk ki. Az adatok alapjan agy talaltuk,
hogy az 6tklaszteres megoldas megfelel6 részletességgel és pontossaggal reprezentalja
az adatokat, mikozben lehet6vé teszi az egyes klaszterek egymastol valé6 megkulon-
boztetését, és igy az értelmezést is. Valamennyi adekvaciés index az elvart tartomany-
ban vagy annak koézelében volt, a Xie-Beni-index pedig lokadlis maximumot mutatott.
A Kklaszterek szamanak meghatarozasa utan Gjrafuttattuk az elemzést, ezuttal viszont
relokaciot is kértink az otklaszteres megoldasra. A relokacié tovabb novelte a modell
altal magyarazott varianciat (56,08%-r6l 61,4%-ra), s igy mdr a Silhouette-egytitthatd
is 0,5 feletti értéket vett fel. A végleges klasztertagsagot a tovabbi elemzések szamara
elmentettiik. Az 6t klaszter részletes adatai az 2. tdbldzatban lithatéak. Az egyes klasz-
terek szamardnya a mintdn belil 7,6% és 27,3% kozott alakult, ami a két alcsoport ko-
zott valamivel kisebb mint 4-szeres kulonbség, ami még megfelel6en kiegyensulyozott
csoportositasnak tekintheto.

A kovetkezokben azt vizsgaltuk meg, hogy az elkiilonulé profilok jelentésen ku-
lonboznek-e a négy motivaciotipus tekintetében. Az egyes motivacios skaldkon elért
atlagok statisztikai kilonbségének tesztelésére egyszempontos varianciaanalizist alkal-
maztunk, melyben a csoportosit6é valtozé az otklaszteres megoldas, a figgd valtozo

3. tablazat. A hierarchikus klaszterelemzés adekvacios indexei, 3—10 klaszteres megoldasok

Lépés N EESS % Pont- XieBeni | Silhouette | HC atlag
biszerialis eh. (mod) eh.
i=1652 10 68,14 0,282 0,066 0,377 0,641
i=1653 9 66,38 0,306 0,584 0,399 0,676
i =1654 8 64,54 0,307 0,157 0,395 0,713
i=1655 7 62,55 0,314 0,324 0,41 0,752
i=1656 6 59,35 0,323 0,128 0,412 0,816
i=1657 5 56,08 0,355 0,591 0,444 0,881
i=1658 4 51,34 0,337 0,282 0,473 0,975
i=1659 3 43,53 0,366 0,287 0,504 1,181
Relokdcio utan 5 61,4 0,375 0,669 0,567 0,774

Jelmagyarazat: N = a klaszterek szdma; EESS % = megmagyarazott hibaszazalék (Explained Error Sum of Squa-
res); Pont-biszerialis eh. = pont-biszerialis korrelacio; XieBeni (mod) = mddositott Xie-Beni index; HC étlag =
atlagos klaszterhomogenitas



422 Fényszarosi Eva — Sallay Viola — Matuszka Baldzs — Martos Tamds

pedig a négyféle — extrinzik, introjektalt, identifikalt és intrinzik — motivaciétipus volt.
A vizsgalatban kidertlt, hogy a klaszterek atlagpontszamai szignifikans mértékben kii-
lonboznek az extrinzik motivacié (F(4) = 402,28, p < 0,001), az introjektalt (F(4) =
434,62, p < 0,001) és identifikalt (F(4) = 1043,98, p < 0,001) szabalyozas, valamint az
intrinzik motivacié (F(4) = 954,62, p < 0,001) tekintetében is. Hogy megtudjuk, pon-
tosan mely csoportok kozott van jelentos eltérés, Bonferroni utotesztet alkalmaztunk.
A teszt eredményeit a 4. tdblazat ,,Atlagpontszém” oszlopaban fels6 indexekkel jelol-
tik. A statisztikailag jelentés mértékben eltér6 atlagokat az egyes motivaciétipusokon
belil kiillonbozo irasjelek jeldlik. Tehat csak azon esetekben nem volt kimutathaté
szignifikans eltérés az atlagok kozott, melyet egy motivaciétipuson beliil azonos bett
jelol a felsé indexben.

A pontosabb értelmezés érdekében a klaszterek vizualis megjelenitésekor (2. dbra)
z-pontszamokkal operaltunk. Az els6é klaszter egy ,bels6leg motivalt” profil, melyet
kozepes mértékii extrinzik motivaci6 és introjektdlt szabdlyozas, valamint magas iden-
tifikalt szabalyozas és intrinzik motivacio jellemez. A masodik klaszter egy ,kézepesen

4. tablazat. Az 6t elkulloniilé motivacios klaszter elemszamai, tovabba az extrinzik motivacio,
introjektalt és identifikdlt szabalyozas, valamint az intrinzik motivacié skaldjan elért atlagpont-
szamai és az ehhez tartoz6 szérasok. Az egyes motivaciétipusokon beliil eltér6 felsé indexszel

jelolt atlagok statisztikailag jelent6s mértékben kiilonb6znek egymastol

Klaszter Elemszam Atlagpontszém Szo6ras
1 449 2,607 0,857
2 289 3,275 0,903
Extrinzik motivacio 3 454 4,677 0,935
4 126 3,328" 1,219
.................... B ... 381 46730850
Osszesen 1662 3,780 1,286
1 449 4,072 1,256
2 289 3,577 0,891
Introjektalt szabalyozas 3 454 5,786° 0,895
4 126 2,393" 1,039
.................... B 3BL L BOBE 084
Osszesen 1662 4,541 1,436
1 449 6,291° 0,647
2 289 4,347 0,865
Identifikalt szabdlyozds 3 454 6,410° 0,530
4 126 2,635°¢ 0,913
.................... B 381 sIsL 0T
Osszesen 1662 5,463 1,334
1 449 6,212 0,732
2 289 4,141° 1,007
Intrinzik motivacio 3 454 6,213" 0,643
4 126 2,050° 0,830
5 351 4161° 1,118

Osszesen 1662 5,103 1,570
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2. abra. Az egyes profilok motivacios alskalakon elért pontszamai z-pontszamokban kifejezve

motivalt” profilt takar, mely minden motivaciétipus tekintetében koézepes motivaltsag-
gal jellemezhet6. A harmadikként elkilonuld klaszter ,,rendkiviil motivalt”, a profilra
tehat mindegyik motivaciotipus tekintetében magas motivaltsag jellemz6, kivaltképp
az introjektalt szabalyozast illetéen. A negyedik klaszter egy ,alulmotivalt” profil, mely
hiarom motivaciétipust illetben alacsony mértéki motivaciét mutat, tehat jelentdsen
alacsony introjektalt és identifikalt szabalyozassal, valamint intrinzik motivaciéval, am
ezeknél némileg magasabb, kozepes mértékii extrinzik motivaciéval jellemezhetd. Az
otodik klaszter egy ,kuls6leg motivalt” profilt takar, melyet magas extrinzik motivacio,
kozepesen magas introjektalt szabdlyozas, valamint kézepes mértékd identifikalt sza-
balyozas és intrinzik motivaci6 jellemez (2. dbra).

Kutatasunkban a hirom feltételezett profil koziil kettd jelent meg: a ,kdzepesen
motivalt” (itt: ,kiegyensulyozott”) és az ,autoném” (itt: ,bels6leg motivalt”) profil. Ma-
sodik hipotézistinket, miszerint az autoném moédon motivalt profil (ok) esetén statisz-
tikailag jelent6s mértékben magasabb lesz a harom alapsziikséglet — az autonémia,
kompetencia és kapcsolédas — kielégitettsége, mint az ezen szabalyozassal nem vagy
csak kis mértékben rendelkez6 profilok esetén, egyszempontos varianciaanalizissel
teszteltik. Ennek els6 1épéseként — az identifikalt szabdlyozas és az intiznik motivdci-
6s pontszamokat atlagolva — kiszamitasra kerult egy bels6, vagyis autoné6m motivaci-
6s pontszam. Ehhez elészor Pearson-féle korrelaciéval megvizsgdltuk az identifikalt
szabalyozds és intrinzik motivacio, vagyis az autoném szabdlyozdst alkot6 motivacio-
tipusok egytuttjarasat. A proba soran kidertlt, hogy a két motivaciotipus statisztikailag
jelentds mértéki pozitiv egylttjarast mutat (r(1662) = 0,72, p < 0,001), tehit értékeik
Osszevonhatok.

Ezt kovetden végeztik el az egyszempontos varianciaanalizist, mely kimutatta, hogy
a klaszterek atlagai auton6m szabalyozas tekintetében szignifikdnsan eltérnek (F(4)
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3. dbra. Az egyes profilok autoném szabdlyozasanak, autonémia-, kompetencia- és
kapcsolédasélményének atlagpontszamai. Mindegyik skila tartomanya 1-7-ig terjed, ahol az
1-es érték azt jeloli, hogy az adott allitds egyaltalan nem igaz a vilaszadoéra, a 7-es érték pedig

azt, hogy teljes mértékben igaz ra

= 1764,96, p < 0,001). Utétesztként Bonferroni-prébdt alkalmaztunk, melynek soran
kiderult, mely klaszterek kozott van jelentds kulonbség az autoném szabalyozast il-
letGen. A ,rendkiviil motivaltak” (atlag: 6,31, széras: 0,47) és a ,bels6leg motivaltak”
(atlag: 6,25, szords: 0,55) szignifikans mértékben a leginkdbb autonémak, 6ket kovetik
a ,kulsdleg motivaltak” (dtlag: 4,65, szords: 0,7), majd a ,kiegyensilyozottak” (dtlag:
4,24, szoras: 0,61), legkevésbé auton6m szabalyozastak pedig az ,alulmotivaltak” (at-
lag: 2,34, szords: 0,68; az eredményeket lasd a 3. abran is).

A munkahelyen megélt autonémia-, kompetencia- és kapcsolédasélmény klaszterek
szerinti 6sszehasonlitdsara is egyszempontos varianciaanalizist, majd Bonferroni-uté-
tesztet alkalmaztunk. A varianciaanalizis kimutatta, hogy a klaszterek dtlagai statiszti-
kailag jelentds mértékben eltérnek az autonémiaélmény (£(4) = 134,09, p< 0,001), a
kompetenciaélmény (F(4) = 211,17, p< 0,001) és a kapcsolédasélmény (F(4) = 50,56,
$<0,001) tekintetében is.

A munkahelytiikon a legtobb autonémiaélményt a ,belsoleg motivaltak” (dtlag:
5,34, szords: 1,17) és a ,rendkivil motivaltak” élik meg (dtlag: 5,22, szords: 1,1), Sket
kovetik azonos mértékben megélt munkahelyi autonémidval a ,kiegyenstlyozottak”
(atlag: 4,15, szords: 1,3) és a ,kulsoleg motivaltak” (dtlag: 4,06, szords: 1,28), legkevésbé
pedig az ,alulmotivaltak” (atlag: 3,22, szords: 1,48) tapasztalnak autonémidat a munka-
helytikon. A munkahelyen megélt autonémiaélmény mértékének klasztersorrendje
tehat megegyezik az autoném szabdlyozas mértékének klasztersorrendjével, azzal az
eltéréssel, hogy az autonémiaélmény tekintetében a ,kulséleg motivaltak” és a ,ki-
egyensulyozottak” atlagértékei nem kulonbo6znek szignifikans mértékben..
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Munkahelyi kompetenciaélményt leginkabb a ,rendkiviil motivaltak” (dtlag: 5,62,
szoras: 0,88) és a ,belsoleg motivaltak” (dtlag: 5,55, szords: 0,94) tapasztalnak, tolik
azonos mértékben kevésbé é€lik ezt meg a ,kulséleg motivaltak” (dtlag: 4,55, szords:
1,09) és a  kiegyenstlyozottak” (dtlag: 4,41, szords: 1,07), legkevésbé pedig az ,alul-
motivaltak” (dtlag: 3,31, szords: 1,12). A munkahelyen megélt kompetenciaélmény
meértékének klasztersorrendje tehat megegyezik az autoném szabdalyozas mértékének
klasztersorrendjével, azzal a kiillonbséggel, hogy a kompetenciaélmény tekintetében a
»kuls6leg motivaltak” és a ,kiegyensulyozottak” atlagértékei nem kialonboznek statisz-
tikailag jelent6s mértékben.

Alegtobb munkahelyi kapcsolat élményt a ,rendkivil motivaltak” (dtlag: 5,9, szords:
0,85) és a ,belséleg motivaltak” (atlag: 5,85, szords: 0,89) élik meg, 6ket kovetik azo-
nos mértékben megélt kapcsolatélménnyel a , kulséleg motivaltak” (dtlag: 5,36, szords:
1) és a ,kiegyensulyozottak” (dtlag: 5,2, szoras: 1,06), legkevesebb kapcsolatélménytik
pedig az ,alulmotivaltaknak” (dtlag: 4,94, szords: 1,15) van a munkahelyiikon, akiknek
atlaga nem kulonbozik statisztikailag jelentds mértékben a ,kiegyenstlyozottakétol”.
A munkahelyen megélt kapcsolatélmény mértékének klasztersorrendje tehat meg-
egyezik az autoném szabdlyozas mértékének klasztersorrendjével, azzal az eltéréssel,
hogy a kapcsolatélmény megélésének tekintetében a ,kuls6leg motivaltak” és a ,ki-
egyensulyozottak”, illetve a ,kiegyensulyozottak” és az ,alulmotivaltak” atlagpontsza-
mai nem kiildnbo6znek szignifikans mértékben. Ezt erdsiti tovibba a Pearson-féle kor-
relacios vizsgalat, mely szerint az auton6m szabalyozas statisztikailag jelentds pozitiv
egyuttjarast mutat a munkahelyen megélt autonémia- (r(1662) = 0,553, p < 0,001),
kompetencia- (r(1662) = 0,662, p < 0,001) és kapcsolédasélménnyel (7(1662) = 0,372,
p < 0,001). Mindezek alapjan elmondhat6, hogy hipotézisiink, mely szerint az auto-
ném moédon motivalt profil(ok) esetén statisztikailag jelentdés mértékben magasabb
lesz a harom alapsziikséglet — az autonémia, kompetencia és kapcsolodas — kielégitett-
sége, mint az ezen szabadlyozassal nem vagy csak kis mértékben rendelkez6 profilok
esetén, beigazolédott (3. dbra).

A klasztereket megyvizsgaltuk tovdbba az élettel és a munkaval val6 elégedettség
szempontjabol, illetve a munkahelyvaltasi szandék és a munkaban észlelt stressz tekin-
tetében: ezek az eredmények a 4., 5. és 6. dbran lathatok. A belséleg és rendkiviil mo-
tivalt klaszterek atlagpontszdmai mind a négy esetben megegyeztek: ez a két klaszter a
legelégedettebb mind az életével, mind a munkajaval, tovabba nekik legkisebb a mun-
kavaltasi szindékuk, s munkahelyiikon 6k észlelik a legkevesebb stresszt. A kiils6leg
motivalt és kiegyenstilyozott klaszterek élettel és munkdval val6 elégedettsége a korab-
bi két profil értékeihez képest szignifikdnsan kisebbnek, munkahelyvaltasi szindékuk
pedig jelentosen nagyobbnak bizonyult. Az alulmotivaltak élettel és munkaval valé
elégedettségének atlagpontszamai szignifikansan a legalacsonyabbak, emellett mun-
kahelyvaltasi szandékuk nekik a legnagyobb. A kiils6leg motivalt és kiegyensulyozott
klaszterekkel megegyez6 mértékben, az alulmotivaltak jelentSsen tobb stresszt észlel-
nek munkahelyiikon, mint a belséleg és a rendkivil motivalt klaszterek.
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5. dbra. Az egyes profilok munkahelyvaltasi szindékanak atlagpontszamai. A skdla tartomanya

1-10-ig terjed, ahol az 1-es érték azt jeloli, hogy a valaszadé soha, a 10-es érték pedig azt, hogy

nagyon gyakran gondol arra, hogy ij munkahelyet keres maganak. Az eltér6 szamu *-gal jelolt
profilok atlagpontszamai szignifikansan eltérnek
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6. dbra. Az egyes profilok munkahelyen észlelt stressz-atlagpontszdmai. A skala tartomanya
1-5-ig terjed, ahol az 1-es érték azt jeloli, hogy a valaszadé soha, az 5-6s érték pedig azt, hogy
nagyon gyakran élte at az adott allitisban szereplé élményeket a munkahelyén. Az eltéré sza-

mu *-gal jelolt profilok atlagpontszdmai szignifikansan eltérnek

MEGVITATAS
A profilok

Jelen kutatds Moran, Diefendorff, Kim és Liu (2012) tanulmanyahoz hasonléan 6t
munkahelyi motivaciés klasztert talalt a vizsgalt mintaban. A profilok az éndetermi-
néci6 elméletét (Deci és Ryan, 2000) alapul véve négy, egymastol mindségileg eltérd
motivaciotipus — az extrinzik motivacio, introjektalt szabalyozas, identifikalt szabalyo-
zas és intrinzik motivacié — mentén kulontltek el egymastol, €s statisztikailag jelent6s
kulonbséget mutattak e tipusok mennyiségi vonatkozasaban. A kutatasban elkiilonult
ot klaszter (1) egy ,belséleg motivalt”, (2) egy ,kiegyensulyozott”, (3) egy ,rendkiviil
motivalt”, (4) egy ,alulmotivalt” és (5) egy ,kulséleg motivalt” profilt takar.

A ,bels6leg motivalt” profil 442 {6t (a minta 26,6%-a) foglal magaba. Alacsony
mértéki extrinzik motivaciéval, kozepes mértékl introjektalt szabalyozassal, tovabba
magas identifikalt szabalyozassal és intrinzik motivaciéval jellemezhet6. A ,kiegyensu-
lyozott” klaszter egy 289 £6s (a minta 17,4%-a) profil, melyet minden motivaciétipus
(extrinzik motivacio, introjektalt szabalyozas, identifikalt szabalyozas, intrinzik motiva-
ci6) tekintetében kozepes mértékl motivaltsag jellemez. A ,rendkiviil motivalt” profil
454 {6t (a minta 27,3%-a) szamldl, és mindegyik motiviciétipus tekintetében magas
motivéltsdg jellemzi, kivaltképp az identifikdlt szabalyozdst és az intrinzik motivaciot
illetGen. Az ,alulmotivalt” profil a legkisebb létszamu, 126 {6s (a minta 7,6%-a) klasz-
ter, mely jelentSsen alacsony introjektalt és identifikalt szabdlyozassal, szintén alacsony
intrinzik motivaciéval, tovabba ezeknél némileg magasabb, kézepes mértékt extrin-
zik motivacioval jellemezhet6. A ,kiils6leg motivalt” profil 1étszama 351 f6 (a minta
21,1%-a), és magas extrinzik motivicio, kozepesen magas introjektilt, kozepes mérté-
kii identifikdlt szabdlyozas, valamint kézepesen alacsony intrinzik motivacié jellemzi.
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Hipotéziseink

A jelen kutatdsban feltart profilok elsé feltételezéstinkkel ellentétben csak részben
mutatnak azonossagot a korabbi kutatasokban gyakran megjelen6 munkahelyi moti-
vaciés mintazatokkal (Gillet és mtsai, 2017; Graves és mtsai, 2015; Howard és mtsai,
2016; Jansen in de Wal és mtsai, 2014; Moran és mtsai, 2012; Van den Berghe és mtsai,
2014). Els6 hipotézisinkben ugyanis azt feltételeztiik, hogy kutatasunk soran elku-
I6nil majd egy ,Onirdnyitott” profil kozepes mértékii extrinzik motivaciéval, magas
introjektalt, identifikalt szabdlyozassal és magas intrinzik motivaciéval, egy ,kozepe-
sen motivalt” profil kézepes mértékii extrinzik és intrinzik motivaciéval, és szintén
kozepes mértékt introjektalt és identifikalt szabalyozdassal, valamint egy ,autoném”
profil, melyet alacsony extrinzik motivacié, kozepes mértékii introjektalt szabalyozas,
valamint magas identifikalt szabdlyozas és intrinzik motivaci6 jellemez. Hipotézisiink
részben igazolédott, ugyanis a hdarom feltételezett profil kozil két — a hipotézisben
~kozepesen motivalt” és ,autoném” profilként szerepld — klaszter megjelent kutata-
sunkban. Mi a , kiegyenstlyozott” és ,belséleg motivalt” nevet adtuk ezeknek a klaszte-
reknek. A magas introjektalt és auton6m szabalyozassal jellemezhet6 csoport azonban
a mi mintankban nem jelentkezett 6nall6an, illetve a ,rendkiviil motivalt” klaszter
esetében ehhez magas extrinzik motivicié is tarsult. Ugy tiinik, hogy a kiilsé jutalmak
fontossaga az altalunk vizsgalt mintaban szorosan osszefligg a bels6vé tett kényszerek,
szorongasok meglétével.

A Klaszterstruktirak kulonbségei kulturalis kiilonbségeket jelezhetnek. Erdemes
megemliteni, hogy a korabbi, munkahelyi motivacios profilokat vizsgalé hét kutatas-
bél harom felmérés nem vagy csak kisebb részben zajlott Eurépaban (Graves és mtsai,
2015; Howard és mtsai, 2016; Moran és mtsai, 2012), az eurépai felmérések pedig Hol-
landiara, Belgiumra és Franciaorszagra korlatozédtak (Howard és mtsai, 2016; Jansen
in de Wal és mtsai, 2014; Van den Berghe és mtsai, 2014; Van den Broeck és mtsai,
2013). Ahogyan arra Ratelle és munkatdrsai (2007) ramutattak, a profilok kialakuldsa
érzékeny lehet a tagabb kontextusra. igy jelen kutatasunk eredményei magukon hor-
dozhatjak a magyarorszagi vezetési és munkahelyi kultdra hatasait, példaul a munka-
helyi autonémia eltér6 szerepét is (vo. Roe, Zinovieva, Dienes és Ten Horn, 2000). Egy
Osszehasonlit6 kutatasban (v6. Roe, Zinovieva, Dienes és Ten Horn, 2000) példaul azt
talaltak, hogy az autonémia tapasztalata magyar munkavallal6k esetében joval gyen-
gébben jelezte elére a munkdval kapcsolatos elkotelezettséget és bevonodast, mint a
holland munkavallal6kndl (megjegyzendd viszont, hogy a bolgar valaszadok esetében
az auton6émianak nem is volt szerepe a végleges modellben). Bakacsi és Sarkadi-Nagy
(2003) kutatasaibol kiderul példaul, hogy a magyar vezetékkel kapcsolatban megfo-
galmazott elvarasok kozott alacsonyabb a jelentésége az autonémianak és nagyobb
a ,karizmatikussagnak” (azaz a vezetdi inspiraci6 €s befolyasolas elvarasanak), mint
példaul a német vagy a kozép-eurdpai vezetési kornyezetben. Valoszinii, hogy ez 6sz-
szefiiggésben van a munkavallal6kkal kapcsolatban képviselt vezet6i magatartassal is,
igy a munkavallal6i kezdeményezés és autonémia kiemelt timogatdsa helyett a hazai
vezetési kultara konnyebben mozdul a vezetdi befolyasolas egyéb, esetenként kontrol-
1416 moédjai irdnyaba. Ennek a két kutatasi tertiletnek (szervezeti és vezetési kultira és
munkavallal6i motivacio) az 6sszekapcsoldasa azonban tovabbi vizsgalatokat igényel.
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Misodik hipotézisiink, mely szerint az autoném médon motivalt profil (ok) esetén
statisztikailag jelentos mértékben magasabb lesz a harom alapsziikséglet kielégitett-
sége, igazolédott, ugyanis a leginkabb autoném szabdlyozasu ,rendkivil motivalt” és
»belséleg motivalt” klaszter a tobbi profilndl szignifikansan tobb autonémia-, kom-
petencia- és kapcsolatélményt tapasztal a munkahelyén. A  kiils6leg motivaltak” és
a ,kiegyensulyozottak” kozepes mértékben autonoém szabalyozasu klaszterek, ennek
megfeleléen a munkahelyen megélt pszichol6giai alapsziikségleteik is kozepes mér-
tékben kielégitettek, mig a legkevésbé autoném ,alulmotivalt” profil éli meg legke-
vésbé munkahelyén az autonémia, kompetencia és kapcsolédas élményét. Mindezt
alatamasztja, hogy az autoném szabdlyozas szignifikdnsan pozitiv egyuttjarast mutat
a harom pszichologiai alapsziikséglet kielégitettségével, vagyis minél magasabban au-
toném szabdlyozasu valaki, anndl tobb autonémia-, kompetencia- és kapcsolodasél-
ményt tapasztal munkahelyén. Ezek a megallapitasok egybecsengenek a korabbi kuta-
tasok eredményeivel (Jansen in de Wal és mtsai, 2014; Moran és mtsai, 2012; Van den
Berghe és mtsai, 2014), tovabba hozzdjarulnak az éndeterminaciés elmélet azon meg-
allapitasanak igazoldsahoz, mely szerint az auton6émia, kompetencia és kapcsolodas
iranti sziikségleteink alapsziuikségletek, melyek megfeleld kielégtilése elegendhetetlen
az autonom szabdlyozas megvalosulasahoz, és ezdltal annak minden pozitiv kovetkez-
ményéhez is (Deci és Ryan, 2000).

A klasztereket megyvizsgaltuk tovdbba az élettel és a munkaval val6 elégedettség
(mint lehetséges pozitiv tapasztalatok) tekintetében, illetve a munkahelyvaltasi szan-
dék és a munkdban észlelt stressz (mint lehetséges negativ tapasztalatok) vonatko-
zasaban. A két leginkabb auton6m szabdlyozasu profil, a ,rendkival” és a ,belséleg
motivaltak” szignifikansan elégedettebbek életiikkel és munkajukkal is, mint a masik
harom Kklaszter. A ,kiils6leg motivaltak” és a ,kiegyenstilyozottak” nem kiilonboznek
a két pozitiv kovetkezmény tekintetében, az ,alulmotivaltak” azonban statisztikailag
jelentés mértékben elégedetlenebbek mindkét vonatkozdasban, mint az 6sszes tobbi
profil. A negativ kovetkezményeket illet6en az ,alulmotivaltak” észlelik szigifikansan a
legtobb stresszt munkdjukban, és 6k azok, akikben szignifikdnsan magasabb a munka-
helyvaltasi szandék, mint a tobbi profil esetén. A ,rendkiviil” és a , bels6leg motivalt”
profil nem kiilonbozik e tekintetben sem: a két klaszter egyarant jelentosen kevésbé
van kitéve a negativ kovetkezményeknek, mint az dsszes tobbi profil. Ezek a megal-
lapitasok egybecsengenek Graves és munkatarsai (2015) eredményeivel, miszerint a
belséleg (is) motivalt profilok a legelégedettebbek munkajukkal, és a kevésbé intrin-
zik m6don motivalt klaszterek munkahelyvaltasi szandéka jelent6sen magasabb, mint
a magas autoném motivaciéval rendelkezé profiloké.

Tovabbi kovetkeztetések

Az autoném és a kontrolldlt motivaciét leggyakrabban egymadssal szembehelyezik,
ezért kulonosen érdekesnek bizonyult, hogy kutatasunkban egy olyan profil is megje-
lent, mely mind bels6leg, mind kiils6leg erésen motivalt (,,rendkiviil motivalt” profil).
Ez a profil bizonyos szempontbdl motiviciés tehetségként is értelmezhets. A motiva-
ci6s tehetség fogalma a kiilonbo6zo motivaciétipusok egyideji jelenlétét feltételezi,
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egy-egy motivum dominans volta nélkil. Egy motivaciés tehetség ugyanis tobb moti-
vaciés komponensbdl all6 repertoarral rendelkezik, és képes arra, hogy ezt a fejlett
motivumrendszert egy-egy helyzetben mindig optimalis kombindciéban mobilizilja.
Ezzel a képességgel az egyén motivalt tud maradni, hiszen az adott kérnyezet kivanal-
maihoz adaptivan tud alkalmazkodni (Falop, 2017).

Az 6ndetermindcié elmélete szerint nem a motivacié mennyisége, hanem annak
min6sége az, ami lényeges az optimalis miikodés szempontjabdl (Deci és Ryan, 2000).
Felmertl tehat a kérdés, hogy a mennyiségileg és mindségileg is igen motivalt klaszter
pozitivabb kimeneteleket jelez-e elére, mint a ,bels6leg motivalt” klaszter, mely nagy
mennyiségben ,csupan” ,j6” min6ségl, belsé motivaciéval rendelkezik? Kutatasunk-
ban azt talaltuk, hogy a ,rendkiviil motivalt” profil minden vizsgalt valtozé — vagyis az
autoném szabalyozas, a munkahelyen megélt autonémia-, kompetencia- és kapcsolo-
dasélmény, tovabba a pozitiv és negativ kovetkezmények — tekintetében megegyezik a
~bels6leg motivalt” profillal, vagyis azzal a klaszterrel, melynek szabalyozdsa kozepes
meértékben kontrolldlt és magasan autoném. Van den Broeck és munkatarsai (2013) is
hasonl6 eredményekre jutottak, ugyanis 6k sem taldltak jelent6s kiillonbséget a maga-
san autoném-alacsonyan kontrolldlt és magasan autoném-magasan kontrollalt profil
pozitiv és negativ kovetkezményekkel val6 osszefuggései kozott.

A két profilndl azonos mértékben magasan kielégitett harom alapszikséglet alata-
masztja Deci és Ryan (2000) azon meglatdsat, mely szerint ezek nélkiil nincs autoném
szabalyozds és optimadlis miikodés. A két profil ezen feltil azonos mértékben elégedett
munkdjaval és életével is, vagyis ugy ttinik, hogy a ,rendkivil motivaltak” esetén megje-
len6 nagymértéki kontrollalt szabalyozas nemcsak hogy megfér az autoném szabalyo-
zassal, hanem mit sem von le annak pozitiv kovetkezményeib6l. Hasonl6 eredményre
jutottak e tekintetben Moran és munkatdrsai (2012), akik kutatadsukban azt talaltak,
hogy a munkahelyi teljesitmény akkor a legjobb, ha minden motivaciétipus (vagy-
is mind a bels6, mind a kiilsé6 motivaciok) szintje magas, de tovabbi kutatasok is azt
bizonyitjak, hogy a magas kontrolldlt szabalyozds megléte nmagaban nem t{inik 1é-
nyegesnek akkor, ha magas autoném motivacio is tarsul hozza (Graves és mtsai, 2015;
Howard és mtsai, 2016; Strauss és mtsai, 2017; Van den Berghe és mtsai, 2014; Van den
Broeck és mtsai, 2013).

Az egyes motivaciétipusok kovetkezményeivel kapcsolatban szamos korabbi, mun-
kahelyi motivaciés profilokat vizsgalé tanulmany is hasonlé eredményekre jutott
(Gillet és mtsai, 2017; Graves és mtsai, 2015; Howard és mtsai, 2016; Jansen in de Wal
és mtsai, 2014; Moran és mtsai, 2012; Van den Berghe és mtsai, 2014), ezzel is ala-
tamasztva, hogy bar a kutatdsokban megjelen6 profilok nem minden esetben fedik
egymast, a kiils6-bels6 szabalyozasra utalé konzisztensen megjelend tendencidk iga-
zoljak az 6ndetermindcié elméletének univerzalis és kulturatol figgetlen voltat (Deci
és Ryan, 2000). Tovabb4 a megallapitasok egybecsengenek az 6ndeterminaci6 elméle-
tének azon megfontolasaival, miszerint a harom alapsziikséglet megfelel6 kielégitése
elengedhetetlen az autoném szabalyozas 1étrejottéhez, valamint a folyamatban 1évé
pszicholdgiai fejlédéshez, integritdshoz és jolléthez, illetve, hogy az alapsziikségletek
kielégitésének korlatozasa kontrollalt szabalyozashoz vezet, mely negativ kovetkezmé-
nyekkel hozhaté6 6sszefuiggésbe (Deci és Ryan, 2000).
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Deci és Ryan (2000) elmélete szerint az ember aktiv, novekedésorientalt organiz-
mus, mely természeténél fogva intrapszichés és interperszonalis integraciora torekszik.
A dolgozék motivalasat illetGen tehat arra (is) érdemes figyelmet forditani, hogy olyan
munkakorilményeket teremtstink, melyek teret engednek az ember azon természe-
tes folyamatainak, melyek a harom alapsziikséglet kielégitését szolgdljak. A kompeten-
ciaélmény gyakoribb megélése példaul olyan feladatok/tevékenységek biztositasaval
érhet6 el, melyek elegendé izgalmat, elkotelezédést és élvezetet nydjtanak az egyén
szamara, mert egy optimalis kihivas sikeres teljesitésével az egyén kompetensnek érez-
heti magat (Deci és Ryan, 2000). Az autonémia sziikségletének kielégitéséhez hozza-
jarulhat példaul, ha az egyénnek szabad teret adunk bizonyos déntésekben és/vagy
véleménye, otletei szabad kinyilvanitasaban (ezek kompetenciaélményt is adhatnak),
a munkahelyi kapcsolatélményt példaul kozos terek kialakitdsaval és a munkatarsi

kapcsolatok erd&sitésével novelhetjiik.

A kutatas korlatai

Kutatdsunkban a magyar munkavillalok tekintetében nem reprezentativ mintdval
dolgoztunk, igy eredményeink értelmezésének széles korii kiterjesztése csak korlato-
zottan lehetséges. Az 6sszefliggések elemzése soran tovabba keresztmetszeti adatokra
tamaszkodtunk, ami az okozas iranyanak megallapitasira nem ad moédot. A kutatas
tovabbi korlatja, hogy viszonylag heterogén munkavallal6i mintaval dolgoztunk, mely-
ben eltérd aranyban szerepeltek példaul részmunkaidében vagy képzés mellett mun-
kat vallalok (pl. egyetemi hallgatok), illetve teljes allasban foglalkoztatottak. Tovabbi,
célzott mintavételen alapul6 kutatdsok sziikségesek annak feltérképezéséhez, hogy
ezeknek a csoportoknak milyenek a sajatos motivacios jellemzoik.

OSSZEFOGLALAS, KITEKINTES

Osszességében elmondhatjuk, hogy eredményeink aldtimasztjak Deci és Ryan (2000)
motivacios elméletének szimos vonatkozasat. Kutatasunk ramutat, hogy a nagymérté-
ki bels6é motivacié6 megléte magasabb jolléti mutatokat hoz magaval, még abban az
esetben is, ha ehhez nagymértékt kulsé motivacio is tarsul. A dolgozok motivalasat
illetoen tehat arra (is) érdemes figyelmet forditani, hogy olyan munkakoértlményeket
teremtsunk, melyek teret engednek az ember azon természetes folyamatainak, me-
lyek a harom alapsziikséglet kielégitését szolgaljak. Ezek kielégitése ugyanis lehet6vé
teszi az auton6ém szabalyozas kialakulasat és fennmaraddsdt, melynek koszonhetSen az
egyén nemcsak hogy jobbnak érzi egészségi allapotat és elégedettebb életével, hanem
jobban teljesit munkahelyén (Moran és mtsai, 2012), kevésbé van kitéve a kiégés és a
szorongas veszélyének (Gillet és mtsai, 2017; Howard és mtsai, 2016; Van den Berghe
és mtsai, 2014; Van den Broeck és mtsai, 2013), tovabbd munkdjaval is elégedettebb és
elkotelezettebb (Gillet és mtsai, 2017; Graves és mtsai, 2015; Howard és mtsai, 2016;
Van den Broeck és mtsai, 2013), és viselkedése hosszabb tavon fennmarad (Deci és
Ryan, 2000; Teixeira és mtsai, 2012). Ezen feliil minél inkabb Oniranyitott az egyén,
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annal eredményesebben halad céljai felé (Koestner és mtsai, 2008) és anndl poziti-
vabb a munkahelyhez val6 hozzaallasa (Graves és mtsai, 2015). Tehat, ha a dolgoz6
azért végzi munkdjat, mert az személyes meggy6zodéseivel és értékeivel kongruens,
élvezi és érdekesnek tartja azt (vagyis motivacioja bels6), a személyes pozitiv kovetkez-
mények mellett a munkahelyén is kedvez6bb kimenetelek varhatéak.
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WORK MOTIVATION AND SATISFACTION — A PERSON-CENTERED APPROACH
FENYSZAROSI, EVA — SALLAY, VIOLA — MATUSZKA, BALAZS — MARTOS, TAMAS

Job takes an important part in most adults’ life, therefore, work motivation plays a significant role in
peoples’ everyday functioning. Using Self-determination Theory as a guiding framework we identified work
motivation patterns in a sample of 1662 Hungarian employees. Cluster analysis of the subscale scores of
the Multidimensional Work Motivation Scale (Gagné et al., 2015) revealed five work motivation clusters,
which we labeled (1) “intrinsically motivated”, (2) “balanced”, (3) “extremely motivated”, (4) “poorly moti-
vated” and (5) “extrinsically motivated”. Further analysis has shown that the employee groups, represented
by these clusters, differed significantly in their experiences of the three basic psychological needs: autonomy,
competence and relatedness. In addition, satisfaction with life and with job as well as perceived workplace
stress and turnover intentions were consistently different across the clusters. We may conclude that patterns
of work motivation may have a differential impact on people’s well-being and thereby on their everyday life
too. Further conclusions concerning motivational and organizational psychology are also discussed.

Keywords: work motivation, self-determination theory, satisfaction with work, person-centred approach,
cluster analysis



