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Higher employee self-esteem by supportive

workplace culture

ANITA KOZAK - RICHARD SONPERGER

The self-image of an individual is formed by the interactions with the
environment. Researchers most often emphasise the significant effects of family
relationships and those of the educational institutions on one’s self-esteem. After
entering the labour market, people spend most of their time in organisations.
Therefore, the workplace’s atmosphere, the way of operation and the experiences
lived there may also influence one’s self-esteem. The aim of this paper is to reveal
whether the organisational culture of the workplace and the individual’s self-
esteem are statistically related. In order to achieve this aim, the authors performed
questionnaire-based interviews. To devise the measurement tool, the authors used
Quinn’s Competing Values Model, Rosenberg’s Self-Esteem Scale, the General
Self-Efficacy Scale, Pearlin’s Self-Mastery Scale and the Big Five Personality
Model. Based on the responses of 234 employees, it can be stated that employees
working in clan-type organisations are more likely to have higher self-esteem.
The research shows correlation between adhocratic organisational culture and
employees’ self-efficacy. All these point out that not only the family relationships,
the school communities or the teachers’ feedbacks affect the individual’s self-image,
but also the workplace environment. Thus, by creating a friendly environment which
encourages personal achievements, the employers may preserve their employees’
mental health, improve their self-esteem and self-efficacy.
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Tamogato munkahelyi kultura

a dolgozoi onértékelés szolgalataban
KOZAK ANITA! - SONPERGER RICHARD?

Az egyén 6nmagarol kialakitott képe a kornyezetével valé interakciok hatdsara for-
malodik. A kutatok leginkabb a csalddi kapcsolatok és az oktatasi intézmények onértéke-
lésre gyakorolt hatasara hivjak fel a figyelmet, a munkaerépiacra valo belépésiinket ko-
vetéen azonban ] szervezeti keretek kozott toltjiik hétkdznapjainkat, igy munkahelyiink
légkore és miikddési rendje, az ott atélt tapasztalatok és impulzusok (pl. a szocializacios
folyamat) is befolyasolhatjak 6nmagunk megitélését. A tanulmany célja ezért annak fel-
tarasa, hogy a munkahely szervezeti kulturdja és a munkavallalok egyéni Onértékelése
kozott van-e statisztikailag kimutathatd kapcsolat. Ennek érdekében a szerzék kérddives
megkérdezést alkalmaztak, a mérdeszkoz kialakitdsdhoz a Quinn-féle versengd értékek
modellt, a Rosenberg Onértékelés Skalat, az Altalanos Enhatékonysag-méré Skalat, a
Pearlin Onellendrzés Skalat és a Big Five Személyiségmodell neuroticizmusra vonatkozé
részét hasznaltak fel. A 234 megkérdezett dolgozo valaszai alapjan megallapithato, hogy
azok a munkavallalok, akiknek a munkahelyére jellemzd a klan tipust szervezeti kultiira,
nagyobb eséllyel rendelkeznek magasabb onbecsiiléssel. A vizsgéalatok tanulsaga szerint
szintén Osszefliggés mutathato ki az adhokracia szervezeti kultra és a dolgozok énhaté-
konyséaga kozott, azok a dolgozok ugyanis, akiknek a munkahelyére ez a szervezeti kultu-
ra jellemz6, nagyobb aranyban valljak magukat magas énhatékonysagunak. Mindez arra
hivja fel a figyelmet, hogy nem csupdn a csaladi kapcsolataink, az iskolai kdzosség és a
pedagdgusok visszajelzései, hanem munkahelyi kornyezetiink is hatassal lehet az 6nma-
gunkrol kialakitott képre. A foglalkoztatd szervezetek tehat az egyéni teljesitményt 6sz-
tonzod és baratsagos munkahelyi klimaval hozzajarulhatnak dolgozoik lelki egészségének
megorzéséhez, dnbecsiilésiik és énhatékonysaguk noveléséhez.

Kulcsszavak: szervezeti magatartas, szervezeti kultura, Quinn verseng6 értékek mo-
dellje, dolgozok egyéni onértékelése.

JEL kédok: M12, M14.

Bevezetés

Onértékelésiink dntudatra ébredésiinkkel egy idében kezd kialakulni, a kii-
16nb6z6 kiilsd tényezok, visszajelzések és impulzusok hatasara pedig folyama-
tosan valtozik. Alapvetéen hatassal van dontéseinkre, iskolai teljesitményiinkre,
tarsas kapcsolatainkra, személyiségvonasainkra és jellembeli adottsadgainkra,
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mindezek mellett pedig munkahelyi viselkedésiinkkel és ottani produktivitasunk-
kal is kapcsolatban van (Baumeister et al. 2003). A szervezeti kultiira kozkedvelt
kutatasi t¢éma, meghatarozasara szamos kiilfoldi és hazai szerzd vallalkozott, vizs-
galatdhoz, tipologizalasdhoz pedig szamtalan modell all rendelkezésre. A kitiin-
tetett figyelem vélhetSen a szervezeti kultiira versenyeldnyre gyakorolt hatasabol
ered, ugyanis a legsikeresebb szervezetek eredményének egyik kulcsa a vallalati
kulturara vezethetd vissza (Cameron—Quinn 2006). A vallalati kultira az egyik
megkiilonboztetdje a szervezeteknek, meghatarozza a munkavallalok cselekede-
teinek alapjaul szolgalo értékeket és folyamatokat, iranyado a kiilonb6z6 dontési
helyzetekben, segiti vagy gatolja az egyéni &s szervezeti célok elérését, befolya-
solja a szervezeti tagok kozotti interakciokat és a vezet6i magatartast.

A szervezeti kultura kialakuldsat szamos tényez6 befolyasolja, pl. a szerve-
zet 1étrejottének koriilményei és torténete, a kiilsé kornyezet és belsd adottsagok
(szervezetspecifikus tényezdk), valamint az ott dolgozoé egyének és csoportok
jellemzéi, attitidje. Utobbi azért is Iényeges, mert a szervezeti kultura, vala-
mint a munkavallalok és az altaluk kialakitott formalis és informalis csopor-
tok egymassal folyamatos kolcsonhatasban allnak (Fekete 2011), az uralkodo
szervezeti kultara igy feltételezhetéen kapcsolatban all a munkavallalok egyéni
onértékelésével is.

Elméleti hattér és fogalmi keret

Az egyéni onértékelés és a mérésére haszndlt modszerek

Az elmult évtizedben egyre tobb olyan, elsdsorban a laikusok szamara ké-
sziilt konyv és cikk latott napvilagot, amely az egészséges onértékelés fontossa-
gara hivja fel a figyelmet. Részben ebbdl adodik, hogy az onértékelés kifejezés
mara a mindennapi szohasznalatunk részévé valt, annak elméleti hatterével, jelen-
tdségével és az azt befolyasold tényezdk vizsgalataval pedig leginkabb a szemé-
lyiség- és szocidlpszichologia foglalkozik. A szakemberek a lelki egészség egyik
meghatarozojaként tekintenek ra, Rosenberg et al. (1995) szerint az dnértékelés
er6sen kapcsolodik az altalanos jollét érzéséhez, mivel a magas onértékeléshez
altalaban kiegyensulyozottsag, az élettel vald elégedettség, j6 hangulat és opti-
mizmus tarsul, mig az alacsony onértékelést gyakran szorongas, ingerlékenység,
negativ érzelmi allapot és pesszimizmus kiséri. Berentés (2012) megfogalmaza-
saban az onértékelés az énkép szubjektiv vetiilete, amely kifejezi az egyén 6nma-
gahoz val6 értékeld viszonyulasat és jelzi az onelfogadas mértékét, Coopersmith
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(1967) pedig olyan értékelésnek tartja, amelyet a személy onmagan végez és ér-
vényesnek fogad el onmagara nézve: ez kifejezi, hogy milyen magatartasforma-
kat tart helyesnek, valamint jelzi, hogy mennyire tartja dnmagat életképesnek,
sikeresnek és értékesnek. Tanulmanyunkban Coopersmith (1967) megallapitasara
épitve hasznaljuk az dnértékelés fogalmat.

Az onértékeléssel kapcsolatos vizsgalati eredmények szerint a magas dnérté-
keléssel rendelkezok hatékonyabban kiizdenek meg a stressszel, és jobb mentalis
és fizikai allapot jellemzi 6ket (Taylor—Stanton 2007), valamint a magas onér-
tékelés hozzajarul a tartos érzelmi stabilitashoz és egyfajta extrovertaltsaghoz,
ami az egyén Onérvényesitd és Onkifejezd képességének feltétele (Albers 2010).
A magas onértékeléssel rendelkezok batrabban szolalnak fel tarsasagban, és gyak-
rabban adnak hangot annak is, ha nem értenek egyet a csoport véleményével,
emellett tobben fogadjak el 6ket vezetonek (Baumeister et al. 2003). A tulsdgosan
alacsony onértékeléssel rendelkezdk ezzel szemben allando kiilsé megerdsitése-
ket varnak, vagy probalnak nagyon intenziven megfelelni masok vélt vagy valos
elvarasainak (Thoma 2018), tovabba az alacsony onértékelés szoros kapcsolatban
all a depresszi6 kialakulasaval (Orth et al. 2008) is.

Az onértékelés tobb dimenzidjara vonatkozoan végeztek kutatasokat, azok
mérésére szamos modszert, kérddivet hoztak 1étre. Kutatasunk soran — Krajcsak
(2018) esettanulmanyara alapozva — az Onértékelés négy dimenzidjat vizsgal-
tuk, az Onbecsiilést, az énhatékonysagot, az dnellendrzést és a neuroticizmust.
Az Onbecsiilés a reflektiv tudat értékeld aspektusa, az onismeret alapjan hozott
értékitélet (Baumeister 1998). Az énhatékonysag az egyén azon képességébe ve-
tett hite, hogy eléri a teljesitmény egy bizonyos szintjét, és ez olyan torténéseket
befolyasol, amelyek hatassal vannak az életére (Bandura 1994). Az 6nellendrzési
képességek kialakitasa az 6nalld tanulas és a személyiség 6nallo Oniranyitasara
valo alkalmassag érdekében sziikséges (Jambori et al. 2016). A folyamatos 6n-
megfigyelésen és onellendrzésen alapuld onértékelés lehetdvé teszi az egészsé-
ges, személyiségre jellemz6 onismeret és dnbizalom kialakuldsat, az Oniranyitas
képességének fejlodését (Bathory—Falus 1997). A neuroticizmus pedig elarulja,
hogy az egyén milyen mddon ¢éli meg, dolgozza fel a pszicholdgiai distresszt
(Mirnics 2006).

A kovetkezokben a kutatasunk alapjaul szolgalé mérdeszkozoket €s modellt
mutatjuk be, azaz a Rosenberg Onértékelés Skalat, az Altalanos Enhatékony-
sag-mérd Skalat, a Pearlin Onellendrzés Skalat és a Big Five Személyiségmodellt.
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A Rosenberg Onértékelés Skala a Morris Rosenberg szociologus ltal ki-
dolgozott és 1965-ben publikalt kérddiv, az egyik legszélesebb korben hasznalt
skdla, amely az 6nbecsiilés felmérésére szolgil. Rosenberg az Onértékelés Ska-
lat eredetileg azért fejlesztette ki, hogy megmérje a serdiildk altalanos (globalis)
érzéseit onértékelésiikrol, onelfogadasukrol. Az eredeti kérddiv tiz itembdl all, a
kérdésekre egy négyfokozath skalan lehet valaszt adni, két forditott kérdést tartal-
maz (Adler—Stewart 2004).

A szakirodalomban az énhatékonysag érzésének két egymastol elkiiloniild
tipusa korvonalazodik. Az egyik tipus az altalanos énhatékonysag, amely az élet
kiilonféle teriiletein megjelend nehézségek lekiizdésébe vetett bizalmat jelenti, a
masik pedig a specifikus énhatékonysag, ami egy bizonyos feladat megoldasa-
ra vonatkozik. A kutatasunk soran az altalanos énhatékonysaggal foglalkoztunk,
méréséhez az Altalanos Enhatékonysag-mér6é Skélat hasznaltuk, amelyet Matthi-
as Jerusalem és Ralf Schwarzer alkotott meg 1995-ben (Schwarzner—Jerusalem
1995). Az eredeti skala tiz kérdésbdl all és négyfoku Likert-tipust valaszokat ad-
hat a személy arra vonatkozoan, hogy mennyire igaz ra az adott kijelentés, fordi-
tott itemmel nem rendelkezik (Jambori et al. 2016).

Az Onellendrzés Skalat Leonard I. Pearlin és Carmi Schooler publikalta
1978-ban (Pearlin—Schooler 1978), akik az dnellenérzést a megkiizdés egyik fon-
tos dimenzidjanak tartottdk. A magas onellendrzéssel rendelkezd egyének abban
hisznek, hogy életiiket sajat maguk iranyitjak, képesek onalldan is — akar don-
téseikkel, akar cselekedeteikkel — arra, hogy valtoztassanak az életiikon, mig az
alacsony oOnellendrzésii személyek masoktol fliggnek, meghatarozott keretek és
szabalyok kozott élik az életiiket. Az eredeti mérdeszkoz hét kérdésbol allt és ot
forditott itemet tartalmazott, a kitolté négyfoku Likert-tipusu valaszokat adhatott
az allitasokra (Pearlin—Schooler 1978).

A Big Five a személyiségpszichologia egyik legfontosabb személyiségmodell-
je, Lewis Goldberg nevéhez fiiz6dik (Goldberg 1981). Az elmélet szerint a szemé-
lyiség 6t dimenzio: a neuroticizmus, az extraverzio, a nyitottsag, a baratsagossag és
a lelkiismeretesség mentén irhato le. A neuroticizmus mérésénél megkiilonbozte-
tiink ellenall6d személyeket, akiket kevesebb inger zavar, és akiknél az ingerek csak
egy bizonyos hataserdsség felett valnak terhelokké, a veliik ellentétes végpontra pe-
dig azok keriilnek, akik nagyobb mennyiségii ingertdl idegesekké valnak (Mirnics
2006). A neuroticizmust nyolc kérdéssel — ebbdl harom forditott kérdés — mérték, a
kérdések hétfokt Likert-tipust skalan valaszolhatok meg (John—Srivastava 1999).
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A szervezeti kultiira

A szervezeti kultira mar az 1980-as évek elején a vezetéstudomanyi iranyzatok
figyelmének a kozéppontjaba keriilt (Klein—Klein 2006), ennek ellenére nem jellem-
z6 a szakirodalomban az egységes elméleti keret- €s definicidhasznalat, vizsgalatahoz
pedig szamos kultaratipologia és mérdeszkoz all rendelkezésre. Bakacsi (2010) meg-
fogalmazasaban a szervezeti kultura a szervezet tagjai altal elfogadott, kdzosen értel-
mezett eléfeltevések, értékek, meggy6zodések, hiedelmek rendszere. Csorba (2017)
mindezekhez még hozzasorolja a szervezeti tagok altalanosan kdvetett, szervezetspe-
cifikus rutinjait is. Deal és Kennedy (2000) a szervezetet Osszetarto ragasztoként te-
kint ra, Csath (1995) pedig varatlan dontési helyzetekben valo viselkedésként irja le.
A kiragadott definiciokbol is kitiinik, hogy a szervezeti kultira nehezen megfoghato
és leirhato komplex jellemzok Osszessége, szinte lehetetlen minden relevans tényez6t
figyelembe venni vizsgalatakor. A kultiratipologidk arra szolgalnak, hogy bizonyos
jellemvonasok mentén csoportosithatova valjanak a szervezeti kulturak, ezek koziil
az egyik legelterjedtebb a Robert Quinn altal kidolgozott ,,versengé értékek” modell-
je (Quinn—Rohrbaugh 1983). Az elnevezés arra utal, hogy a szervezetek kiilonféle,
egymassal verseng0 értékek alapjan torekszenek hatékonysaguk, eredményességiik
ndvelésére (Kollar—Szabo 2004). Quinn két dimenzié mentén csoportositotta és jel-
lemezte négy kultiratipusat. Az elsé dimenzio a hatékonysagra, a masodik az ori-
entaciora vonatkozik. A hatékonysag egyik polusa a rugalmassag és a dinamizmus,
mig a masik a stabilitas, rend és a kiszamithatosag. Orientacio tekintetében megkii-
16nboztette a belsd integraciot, egységességet, valamint a kiilsé orientaciot, amely a
differencialtsagra és a versengésre helyezi a hangsulyt (Heidrich 2001). A két dimen-
zi6 négy végpontja mentén — a dinamizmus ¢és a stabilitas, valamint a szervezet kifelé
vagy befelé fordulasa — négy kulturatipust kiilonboztetett meg: a klan, az adhokracia,
a hierarchia és a piac tipusu szervezeti kultirakat. A Quinn altal kidolgozott ,,versen-
26 értékek” kultlra tipusait az 1. abra mutatja be.

Cameron és Quinn négy kultaratipus alapjan dolgozta ki a szervezetikul-
tura-kérdodiviiket, az OCAI-t (Organizational Culture Assessment Instrument),
amely hat kategoria mentén vizsgalodik: fobb szervezeti jellemzok, leadership,
vezetési stilus, mitkodési elvek, stratégiai irany, valamint szervezeti sikerkritériu-
mok. A szervezeti jellemzokre vonatkozdan 4-4 allitast fogalmaztak meg, ezeket
a kitoltéknek sulyozniuk kell annak fliggvényében, hogy mennyire jellemzoek a
vizsgalt szervezetre. A kérdéivnek van egy ,.kivanatos kultirara” vonatkozo része
is, amely az elvart valtoztatasok feltérképezésére szolgal (Toarniczky 2006).
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Klan kultara Adhokracia kultira
* Ez a szervezeti kultara a belsé folyama- | « Kifelé iranyulds és rugalmassag, dinamiz-
tokra figyel, ugyanakkor rugalmas és dina- | mus jellemzi ezt a tipust.
mikus. * Dinamikus, vallalkoz6 szellemii, kockazat-
+ Baratsagos munkahelyi 1égkor, csala- | vallalo, kreativ munkahely. A vezetdkre inno-
dias kapcsolatok jellemzik. A vezetSkre | vatorként és kockazatvallaloként tekintenek,
mentorként tekintenek, a szervezetet a | a szervezetet a fejlédés és az innovacio iranti
lojalitas és a hagyomanyok tartjdk Ossze. | vagy tartja dssze. A hosszl tavll ndvekedés a
A dolgozoi elkdtelezettség magas. Hisz- | cél, az uj er6forrasok megszerzése altal az él-
nek az emberieréforras-fejlesztés hossza | vonalra akarnak torni. A sikert az egyediség-
tava megtériilésében, a csapatmunkaban, | gel mérik, tamogatjak a munkavallalok egyé-
a részvételen alapuld vezetésben, az infor- | ni torekvéseit, Gtleteit és szabadsagat.
maciok megosztasaban és a konfliktusok | ¢ A legfontosabb értékek a kisérletezés, a kre-
konszenzuson alapuld megoldasaban. ativitas, a rugalmassag ¢és az autonomia.
* A legfontosabb értékek a kooperacio, a
humor, a nyitottsag és az egyenldség.

Hierarchia kultara Piac kultara
* Befelé fordulas és stabilitas, kiszamitha- | * A kontroll, az ellenérzés magas foka és a ki-
tosag jellemzi. felé iranyultsag jellemzi.

» Formalizalt és strukturalt munkahely, | * Az eredmények maximalizalasdra nagy
erds a belsd szabalyozottsag. A vezetokre | hangsulyt helyezé munkahely, a dolgozok
koordinatorokként és hatékony gondolko- | versengd beallitottsaguak és célorientaltak.
doként tekintenek. A legfontosabbnak a | A vezetdk sereghajtok és versenyszellemiiek,
zokkendmentes mitkodés fenntartasat tart- | a hirnév és a siker 9sztonzi 6ket. A gyézelem
jak, formalis szabalyok és politikak tartjak | iranti vagy tartja Gssze a szervezetet, a hosz-
Ossze a szervezetet. Sikerkritériumként | szh tavh cél a versenyképesség fenntartasa és
tekintenek a megbizhatosagra, az eldrelatd | a mérhetd célok elérése. Sikerkritériumnak a
iitemezésre és a koltségek alacsony szinten | minél nagyobb piaci részesedést €s az ujabb
tartasara. Biztos munkahely, kiszamithato- | piacokra vald bejutast tartjak, versenyképes
sag jellemzi. arakban és piaci vezetd szerepben gondolkod-
* A legfontosabb értékek a takarékossag, az | nak.

engedelmesség, a logikus gondolkodas és | * A legfontosabb értékek az asszertivitas, a
az ovatossag. szorgalom ¢és a kezdeményezO6készség.

Forras: sajat szerkesztés Cameron—Quinn (2006) és Burchell (2007) alapjan

1. abra. A klan, az adhokracia, a hierarchia és a piac tipusa
szervezeti kultirak jellemzése

Vizsgalatunk soran nem az eredeti kérddivet, hanem annak egy atdolgozott
valtozatat alkalmaztuk, a John P. Meyer és munkatarsai altal 2010-ben (Meyer et
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al. 2010) publikalt mérdeszkozt. Az utobbi 7-7 itemet tartalmaz az egyes kultira-
tipusokra vonatkozoan, a kérdések pedig 6tfoku Likert-skalan valaszolhatok meg.
A célunk ugyanis nem az adott szervezet kulturajanak tipologizalasa és az ahhoz
kapcsoldéddan kivanatos valtoztatdsok vizsgalata, hanem a munkavallalok onérté-
kelése és a munkahelyiik 1égkore, kulturalis jellemz6i kozotti kapcsolat feltarasa
volt, amelyhez — megitélésiink szerint — alkalmasabb egy inkabb szervezetpszi-
chologiai megkozelitésii kutatashoz alkalmazott kérdoiv.

Vizsgalataink megkezdését megeldzden a 2. abran részletezett kutatasi mo-

dellt vazoltuk fel.
T
Onbecsilés
Adhokracia szervezeti ¥ Enhatékonysag
kultara ]

Hierarchia szervezeti
kultiara

Piac szervezeti kultura

Forrdas: sajat szerkesztés

+

Klan szervezeti kultura

|

+

2. abra. A primer kutatas modellje

A jelenlegi tanulmanyban két alapfeltételezéshez kapcsolodéan mutatjuk be
vizsgalati eredményeinket:

H, A kldan tipusi szervezeti kultiira és a dolgozdk onértékelésének onbecsiilési
dimenzioja kozétt kapcsolat van. Azok a munkavallalok, akiknek a munkahelyére
Jellemzd a klan tipusu szervezeti kultura, magasabb dnbecsiiléssel rendelkeznek.

A klan (team) tipust szervezeti kulturaban a munkavallalok egyéni fejlodési
lehetdségein, a lojalitason és az 6nmegvalositdson van a hangsuly. Az ilyen tdmo-
gato, batoritd, nyitott, inspirald munkakornyezet feltételezésiink szerint kedvezo-
en hat a dolgozok dnbecsiilésére.

H, Az adhokracia szervezeti kultura és a dolgozdi onértékelés énhatékony-
sag dimenzioja kozott kapcsolat van. Azok a munkavallalok, akiknek a munka-
helyére jellemzé az adhokrdcia tipusi szervezeti kultura, magasabbra értékelik
énhatékonysagukat.
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Az adhokracia (innovaci6) tipusu vallalati kultaraja szervezetek a dinamiz-
musra, a kreativitasra, az innovaciora és a folyamatos piaci alkalmazkodasra he-
lyezik a hangstlyt. Az itt dolgozok viszonylag magas munkavallaloi szabadsaggal
rendelkeznek, s feltételezésiink szerint ez a fajta ,,szabadsag” pozitivan hat az
énhatékonysagra, tehat az adhokracia szervezeti kultiraban dolgozok magasabbra
értékelik énhatékonysagukat.

Kutatasi modelliink szerint érdemes vizsgalni az onellendrzés dimenzidjat
a hierarchia tipusu szervezeti kultiraban, a neuroticizmust pedig a piac tipusu
kultaraban. Feltételezhetd ugyanis, hogy az erds belsé szabalyozottsag, kiszamit-
hat6sag ¢és formalis eljarasok mentén miikodo szervezetek munkavallal6i alacso-
nyabbra értékelik onellendrzési dimenziojukat, az eredmények maximalizalasara
torekvo, célorientalt szervezetek dolgozdi pedig jobban kezelik a stresszt.

Modszertan

Az alkalmazott kérddiv bemutatdsa

Vizsgalatainkhoz a kérdéives megkérdezés modszerét alkalmaztuk. A va-
laszadok az ismerdsi kortinkben 1évé munkavallalok, valamint az Eszterhazy Ka-
roly Egyetem Gazdasadgtudomanyi Intézetének levelez6 tagozatos hallgatoi koziil
keriiltek ki. A kérddiv kitoltésének a feltétele volt, hogy a valaszadd legalabb
harom hoénapja alljon az adott munkahely alkalmazasaban. A kérd6iv papiralapon
és elektronikus formaban is kit6lthetd volt. A valasziv harom részbdl allt:

1. Az elsé rész a valaszado szociodemografiai adatait gytijtotte 0ssze (a kitdl-
t6 neme, kora, lakhelye, legmagasabb iskolai végzettsége, beosztasa, munkavég-
zésének agazati besorolasa).

2. A masodik rész a dolgozdk onértékelésének négy dimenzidjara vonatko-
zott:

— az dnbecsiilést a Rosenberg Onértékelés Skalaval (Sallai et al. 2014),

—az énhatékonysagot az Altalanos Enhatékonysag-méré Skalaval (Kopp
etal. 1993),

—az Onellendrzést a Pearlis Skalaval (Valfossen 2013),

—a neuroticizmust pedig a Big Five Személyiségmodellel (John—Srivasta-
va 1999) mértiik fel.

3. A kérd6iv harmadik részében a kit61td munkahelyének szervezeti kultura-
jéra vonatkozodan tettiink fel kérdéseket a Quinn altal kidolgozott ,,verseng6 érté-
kek” modelljében Meyer et al. (2010) alapjan.
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Az Onértékelés négy dimenzidjahoz hat-hat, a szervezeti kultiira négy tipusa-
hoz pedig hét-hét kérdést tarsitottunk, a valaszadok 1-t6l 7-ig terjedd skalan érté-
kelték az itemeket. A kapott adatokat SPSS statisztikai program segitségével érté-
keltiik, kutatasunk mintanagysaga 234 {6 valaszait foglalja magaba. Elemz0 vizs-
galatainkhoz K-kdzéppontu klaszteranalizist és kereszttabla-elemzést hasznaltunk.
A statisztikai probak eredményeit p<0,05 esetén tekintettiik szignifikdnsnak.

A minta leirdsa

Vilaszadoink 61%-a n6, 39%-a férfi. A kérddivet kitoltok kozel felét (44%)
a 35-50 év kozottiek (X generacio) teszik ki, kicsivel tobb mint a harmadat (38%)
pedig a 20-35 év kozottiek (Y generacio). A harmadik legnagyobb valaszadoi
korcsoport (17%) az 50-70 év kozotti korosztaly, mig a 20 év alatti generacid
tagjai (Z generacio) koziil csak két f6 (1%) toltotte ki a kérdbivet. A megkérde-
zettek koziil a legtobben megyeszékhelyen (38%), egyharmaduk (30%) véarosban,
koriilbelill egyotodiik (22%) kozségben, egytizediik (10%) a fovarosban €l. A
megkérdezettek tobb mint kétharmada (70%) a tercier, kozel egyharmada (30%)
a szekunder szektorban végzi a munkajat, s mindossze 2 f6t (1%) foglalkoztat a
mezogazdasag (primer szektor). A kitdltok jelentds tobbsége (87%) beosztott, s
csak kisebb résziik dolgozik vezetd pozicidban (13%).

Vizsgalati eredmények és értelmezésiik

Elozetes vizsgalatok eredményei

Vizsgalataink elvégzését megeléz6en a Cronbach-alfa mutatdval teszteltiik
az adathalmaz biztonsagat, az egyes szervezeti kultira tipusok és onértékelési
dimenziok tekintetében a mutatok értéke az 1. tablazat szerint alakult. Az értékek
0,7 felettiek, igy az adatokat megbizhatonak itéltiik a tovabbi vizsgalatok elvég-
zéséhez.

1. tablazat. A kérdoiv Cronbach-alfa értékei a szervezeti kultira
tipusokban és az onértékelési dimenziokban

A szervezeti kultura | A Cronbach-alfa Az onértékelés A Cronbach-alfa
tipusok értékek dimenzidi értékek

Kléan kultira 0,893 Onbecsiilés 0,799

Adhokracia kultara 0,924 Neuroticizmus 0,727

Hierarchia kultGra 0,902 Onellenérzés 0,835

Piac kultira 0,935 Enhatékonysag 0,792

Forrdas: sajat szerkesztés
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Az Onértékelés négy dimenzidjara vonatkozd valaszok atlagértékeit a 3. ab-
ran szemléltetjik.

Barmi torténik, altalahan kezelni tudom a helyzeteket 545
Megtudom &rizni nyugalmamnat a nehézségeldeel szemben, mert | 528
tamaszkodni tudok megoldéképességemre | e
Megfeleld eréfeszitéssel majdnem minden problémaratalalok megoldast 5.61
Otletességemnek kaszonhetden tudom, miként kezeljem a wératlan ] 529
helyzeteket i ezt
Nem esik nehezemre, hogy kitartsalk szandélaim mellett & elégem 5.50
céljaimat o
Mindig sikeril megoldanom a nehéz problémékat, hanagyon akarom 5.72

Mindent egvbevetve hajlamos vagyok azt éreznd, hogy nem érek sememit [N 2 61

|
|
|_ 3.73

Barcsak jobban tisztelném magamat
Ugy érzem, hogy legaldhb olyan értékes vagyok, mint masok
1

Legaldbb alyanjd vagyokbizonyes dolgakhan, mint masok |— 5.62
Ugy érzem, sokid tulgdonsdggal rendelkezem _ 545

R
Olyan embernek tartom magam, ald tud valtozékony hangulani lenni 4.56
Olyan embernek tartom magam, ala érzelmileg stabil, nem kinnyi | 4.49
felbosszantani | 3
Olyan embernek tartom magam, aki sokat aggsdik 411
Olyan embernek tartom magarm, aki d merev lenni 4.01
Olyan embernek tartom magam, ald nyugodt, {61 kezeli a stresszt 4.53

Olyan embernek tartom magam, ald feszilt pillanatokban ceendben marad 4.06

Csalk kis mértékhen tudom befolyasolm a fontos dolgokat az életernben NN 3 .06
4
Ami ajvdben velem thrténik, az legnagyobb részt tolem fiigg |— 542

Gyakran tehetetlennek érzem az élet problémaival szemben — 2.77
Csal kis mértélchen tudom befolyasolnl a dolgoleat, amik velem torténnel |— 2.82

Néhatigy érzem, nem vagyok amagamura — 2.74

F
Van néhany olyan problémam, amelyeket nem tudok megoldant — 295

1 2 3 4

h

6 7

Megjegyzés: A konnyebb értelmezhetdség miatt az dbran vilagos szinnel az énhatékony-
sdgra és a neuroticizmusra, sotét szinnel az dnbecsiilésre és az onellendrzésre kapott valaszok
atlagértékeit jeloltiik.

Forras: sajat szerkesztés

.z

3. abra. Az onértékelés négy dimenzidjara kapott valaszok atlagértékei

A mintaba keriilt valaszadok onértékelésének mind a négy dimenzidja — a
kapott atlagértékek alapjan — jonak itélhetd, a legkedvezobb atlagmindsitéseket
az Onbecsiilésre vonatkozo kérdésekre kaptuk.
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A valaszaddk szociodemografiai valtozdival végzett vizsgalataink tanulsaga
szerint kapcsolat mutathat6 ki a megkérdezettek neme, életkora, iskolai végzettsége
és beosztasa, valamint az 6nértékelés dimenzidira adott értékeik kozott. Dobbins
(1990) kutatasi tapasztalatai szerint a n6k az dnellenérzésre vonatkozd kérdések
tekintetében alulmaradnak a férfiakkal szemben, Reifman et al. (1989) emellett arra
is felhivja a figyelmet, hogy az iddsebb korcsoport tagjai alacsonyabbra értéke-
lik 6nellendrzésiiket. Eredményeink mindkét korabbi vizsgalatot alatamasztottak.
Elébbi adodhat a nék maganéleti és/vagy munkahelyi érvényesiilésének férfiaké-
nal esetlegesen nagyobb nehézségeibol. Utobbira pedig magyarazat Iehet, hogy az
50 év feletti dolgozok — az X és Y generacié munkavallaldihoz viszonyitottan — na-
gyobb aranya érzi ugy, hogy tal van karrierjének csucspontjan, s kevésbé tudja mar
befolyasolni azokat a dolgokat, amelyek vele torténnek. Elemzéseinkbdl kideriilt
tovabba, hogy minél magasabb a valaszadé iskolai végzettsége, annal inkabb be-
csiili sajat magat — ez az eredmény alatdmasztja a korabbi, Rosenberg Onértékelés
Skalaval végzett kutatasok tapasztalatait is (Mullen et al. 2013; Tomas et al. 2016).
Mindez a felséfoku iskolai végzettségbdl adodo, vélhetden magasabb presztizsii és
tobb 6nallosagot biztositdé munkakdrnek tudhatd be. A vezetdé beosztasban 1évok
mind a négy vizsgalt onértékelési dimenzidban jobb mindsitéseket adtak, ami a po-
ziciojukbol adédd nagyobb felelGsségi és hataskorrel magyarazhato.

A szervezeti kultirdk vizualis abrazolasahoz az e célra leggyakrabban alkal-
mazott sugardiagramot valasztottuk (4. abra).

Klan

4.46
6 {

5

444
Piac + Adhocracia
5

4.3
il + urrw! Sajdt szerkesztés
4. abra. A kutatasban részt vevé szervezetek vallalati kulturaja
a Quinn-féle versengé értékek modelljében
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A szervezeti kultira Quinn-féle tipologizaldsa alapjan a vizsgalt szerveze-
teknél a jelenleg uralkodo kultaratipus az adhokracia, azt koveti a klan, a piac,
majd a hierarchia. Ez az eredmény nem erdsiti meg Varga (1988) vizsgalati
tapasztalatait, miszerint a magyar vallalkozasokra leginkabb a Hofstede (1980)
kultaratipologiaja szerinti ,,J01 olajozott gépezet” (ami a Quinn-féle hierarchi-
atipusnak feleltetheté meg), valamint a ,,Piac” szervezeti kultura a legjellem-
zObb. Kozel all viszont Bakacsi—Takacs (1998) megallapitasahoz, szerintiik
ugyanis a magyar szervezeti kultira leginkabb a hofstedei ,,Csalad” (vagyis
klan) kategoriajaba esik.

Egyértelmiien latszik, hogy a kapott valaszok atlagértékei kozott nincs nagy
eltérés, elemzd vizsgalataink alapjan azonban kideriilt, hogy a szekunder szektor-
ban foglalkoztatottak valaszai alapjan szervezetiikre leginkabb a piac- €s hierar-
chiakultura, s legkevésbé az adhokracia jellemz6, mig a tercier szektor dolgozoi
szerint munkahelyiik legf6képpen hierarchia és klan tipust, koriikkben a legalacso-
nyabb atlagértéket az adhokracia-kultirara kaptuk.

Tekintettel arra, hogy a szervezeteknél vegyes kultaratipusokkal taldlkozha-
tunk, s csupan egy-egy kitdlté valaszaira tudtunk hagyatkozni a kutatasba bevont
munkahelyekt6l, vizsgalataink soran K-kdzépponth klaszteranalizis segitségével
hoztunk 1étre két-két csoportot a klan és az adhokracia szervezeti kultirdkra vo-
natkoz6 kérdésekre adott valaszok alapjan. Aszerint szerettiik volna ugyanis cso-
portositani a munkahelyeket, hogy a valaszadok megitélése alapjan jellemzdek-e
azokra az egyes kultiratipusok. A csoportoknak igy a ,,Jellemzden klan kultaraja
szervezet”, a ,,Kevésbé jellemz0 a szervezetre a klan kultira”, valamint a ,,Jellem-
z6en adhokracia szervezet” és a ,,Kevésbé jellemz6 a szervezetre az adhokracia
szervezeti kultira” elnevezéseket adtuk. Ugyanigy jartunk el az 6nértékelésnek az
Onbecsiilés és énhatékonysag dimenzidi esetében is, hiszen meg szerettiik volna
kiilonboztetni az ,,Alacsonyabb Onbecsiilésii munkavallalokat” és a ,,Magasabb
Onbecsiilésti munkavallalokat”, valamint az ,,Alacsonyabb énhatékonysagi mun-
kavallalokat” és a ,,Magasabb énhatékonysagi munkavallalokat”. A klaszterek
jellemzéséhez szorasanalizist hasznaltunk. A klasztereket tehat a klaszterképzd
ismérvek alapjan, vagyis a csoportok egytdl hétig terjedd skaldn mért valaszaik
atlagmindsitése segitségével jellemeztiik.

Az észlelt klan szervezeti kultura és az onbecsiilés kapcsolatanak vizsgadlata

Elsé alapfeltételezésiink szerint azok a munkavallalok, akiknek a munkahe-
lyére jellemz6 a klan tipusu szervezeti kultira, magasabb dnbecsiiléssel rendel-
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keznek. A klan kultaratipusra vonatkozo6 valaszok alapjan 1étrehozott klasztere-
ket a 2. tablazat, az dnbecsiilés itemeire adott mindsitések szerinti klasztereket a
3. tablazat mutatja be.

2. tablazat. Klaszterek a klan kultira vizsgalata alapjan

Jellemzoen |Kevésbé jellemz6

klan kultiraju| a szervezetre F Sig.
szervezet a klan kultira
A szervezeten beliili 1égkor a
rnunkayallalok lfozottl j6 k'apc"solatokra 5.65 3.7 11626 | 0,000
helyezi a hangstlyt. Ez a 1égkor
részvételi és tamogato jellegii.
A szervezetet a szervezet iranti hliség 5.6 3,08 141,08 | 0,000

és az elkotelezettség érzése tartja dssze.
A szervezet kiildetése és jovoképe egy
munkavallal6-orientalt szervezeti képet 5,34 3,1 184,86 | 0,000
tamogat, mozdit eld.

A szervezet vezérigazgatdjara
altalanossagban ugy tekintenek,

mint mentorra, folyamatvezetdre,
csapatjatékosra.

A szervezet kozépvezetdi tamogatjak
a csapatmunkat, az egyetértést, a 5,81 3,24 239,61 | 0,000
részvételt.

5,17 2,86 134,78 | 0,000

A szervezetnél az elismerést és a
jutalmakat a leggyakrabban azok
kapjak, akik egytittmiikodoek és
csapatjatékosok.

4,78 2,62 105,52 | 0,000

A szervezetnél a toborzasi és kivalasz-

tasi folyamatok arra iranyulnak, hogy

olyan munkavallalok keriiljenek be a 5,43 2,89 176,56 | 0,000
szervezetbe, akik udvariasak, baratsa-

gosak, tdmogatoak ¢és tisztességesek.

Osszesen (£6): 143 91

Valaszadok megoszlasa (%): 61 39

Forrdas: sajat szerkesztés

A megkérdezetteknek az egyes allitdsokra adott mindsitései alapjan a munka-
helyek 61%-a tartozik a jellemzden klan tipusu vallalati kultaraja szervezetekhez,
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a valaszadok 39%-anak munkahelyére pedig kevésbé jellemzd ez a kultaratipus.
A két klaszter tagjai altal adott atlagminGsitések kozott — az els6 allitas kivételével —
legalabb két egész pontnyi a kiilonbség.

Az egyes allitasokra adott atlagpontszamokban jelentds szords nem tapasz-
talhato, kivétel ez alol az elismerések €s jutalmak odaitélése. Az utobbi arra vall,
hogy még a klan tipusu kulturaval rendelkez szervezeteknél is talalhatok olyan
munkavallalok, akik bizonytalanok a teljesitmények €s elismerések dsszhangja-
nak megitélésében. Ez a bizonytalansag e juttatasok nyilvanos és megfeleld in-
doklassal torténd atadasa révén mérsékelhetd lenne.

A két csoport altal adott atlagpontszamok alapjan a legnagyobb (2,52) el-
térést a kozépvezetdk tevékenységének megitélése eredményezte. A valaszadok
véleménye szerint ugyanis a masodik csoportba tartozé munkahelyek esetében
leginkabb a kdzépvezetdk tevékenységébdl hianyzik a klan tipusu szervezetekre
jellemz6 szerepkor betoltése.

3. tablazat. Klaszterek az onbecsiilés vizsgalata alapjan

Alacsonyabb Magasabb
onbecsiilésii | Onbecsiilésii F Sig.
munkavallalék | munkavallalok
Osszességében nézve elégedett vagyok

4,11 5,78 114,43 | 0,000
magammal.
Ugy érzem, sok jo tulajdonsaggal 474 6.01 77.85 | 0,000
rendelkezem.
Legalabb olygnjo \fagyok bizonyos 492 6.2 96.13 | 0,000
dolgokban, mint masok.
Ugy érzem, hogy legalabb olyan értékes 521 6,37 90.24 | 0,000

vagyok, mint masok.
Barcsak jobban tisztelném magamat. 4,92 2,75 90,67 | 0,000
Mindent egybevetve hajlamos vagyok azt

. . A . 3,66 1,77 83,57 | 0,000
érezni, hogy nem érek semmit.

Osszesen (£6): 104 130

Valaszadok megoszlasa (%): 44 56

Forras: sajat szerkesztés

Az onértékelésnek az Onbecsiilésre vonatkozo kérdéseire adott valaszok
alapjan az egyik csoportba az alacsonyabb Onbecsiiléssel rendelkezok, mig a
masik csoportba a magasabb onbecsiiléssel rendelkezok keriiltek. A valaszadok
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44%-a alacsonyabb Onbecsiilési, és 56%-o0s aranyt tesznek ki a magasabb onbe-
csiilésiiek. A két klaszter atlagértékei kozott minden kérdés esetében tobb mint
egy egész pont kiilonbség van. A legnagyobb kiilonbség (2,17 pont) a ,,Barcsak
jobban tisztelném magamat” kérdés esetében tapasztalhat6. Tehat az alacsonyabb
és magasabb dnbecsiilésii személyek kozott a legnagyobb kiilonbség az ontiszte-
let tekintetében van.

A dolgozok onbecsiilése és a klan kultara kdzotti kapesolatot a kereszttab-
la-elemzés segitségével tartuk fel. Az eredményeket a 4. tablazat mutatja be.

4. tablazat. Kereszttabla-elemzés az onértékelés onbecsiilés dimenzidja
és klan kultira klaszterei kozott

Jellemzéen | Kevésbé jellemzd
klan kultiraju | a szervezetre a | Osszesen

szervezet klan kultira
Alacsonyabb dnbecsiilésit munkavallalok 56 48 104
Magasabb dnbecsiilésti munkavallalok 87 43 130
Osszesen 143 91 234

Forras: sajat szerkesztés

A 104 alacsonyabb 6nbecsiiléssel rendelkez6 koziil 56-an jellemzden klan-
kultaraju szervezetben dolgoznak, a maradék 48 f6 munkahelyének kulturajat
kevésbé itélte ilyen tipusunak. A valaszadok koziil 130 f6 rendelkezik magasabb
onbecsiiléssel, kétharmaduk jellemzden klan kultiraju szervezetben dolgozik,
mig csupan egyharmaduk munkahelyi 1égkorére jellemz6 kevésbé a team-ori-
entaltsag. A 2x2-es matrix dimenzioi koziil tehat kiemelkedik a magasabb 6n-
becsiiléstiek és a jellemzden klan kulturaji szervezet kozos dimenzidja, 6k az
Osszes kitoltd 37%-at teszik ki. Az alapfeltételezésiinkben megfogalmazott kap-
csolatot a statisztikai probak is igazoltak, a Pearson-féle Khi-négyzet, a kon-
tingencia-egyiitthat6 és a Cramer-féle V proba is szignifikans értéket mutatott
(p=0,0415).

Mindebbdl arra lehet kovetkeztetni, hogy a klan szervezeti kulttra és a dol-
gozok Onbecsiilése kdzott kapesolat van, az eredmények alatamasztjak Krajcsak
(2018) esettanulmanyanak tapasztalatait. Az olyan szervezetekben, ahol a team
tipusu szervezeti kultlra jellemz0, a munkavallalok magasabb dnbecsiiléssel vég-
zik a munkajukat.
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Az észlelt adhokrdcia szervezeti kultura és az énhatékonysdag

kapcsolatianak vizsgdlata

A masodik alapfeltételezésiink szerint azok a munkavallalok, akiknek a mun-
kahelyére jellemz6 az adhokracia tipusu szervezeti kultura, magasabbra értékelik
énhatékonysagukat. Az adhokracia kultirara, valamint az énhatékonysagra kapott
valaszok alapjan létrehozott klasztereket az 5. és a 6. tablazat mutatja be.

5. tablazat. Klaszterek az adhokracia kultira vizsgalata alapjan

Jellemzoen | Kevésbé jellemz6
adhokracia | a szervezetre az F Sig.
szervezet |adhokracia kultira

A szervezeten beliili 1égkor a dinamiz-
musra, a ndvekedésre, az 0j kihivasokra 5,30 2,88 212,64 | 0,000
val6 készenlétre helyezi a hangsulyt.

A szervezetet az innovaciora és a

fejlédésre forditott figyelem tartja 6ssze. 304 2,35 262,141 0,000
A szervezet kiildetése és jovoképe egy
innovativ, folyamatosan alkalmazkodo, 5.16 2.94 178.57 | 0,000

4j dolgokra vallalkozo szervezeti képet
tamogat, mozdit eld.

A szervezet vezérigazgatojara altalanos-
sagban ugy tekintenek, mint aki vallal- 5,11 2,68 156,46 | 0,000
kozo szellemdl, Gjitd és kockazatvallalo.
A szervezet kozépvezetdi tamogatjak
az egyéni kezdeményezéseket, az

ujitasokat, a munkavallal6i szabadsagot, >15 2,66 206,471 0,000
valamint az egyediséget.

A szervezetnél az elismerést és a

jutalmakat a leggyakrabban azok 4,77 243 141,84 | 0,000

kapjak, akik kezdeményeznek és
alkalmazkodnak a valtozasokhoz.

A szervezetnél a toborzasi és kivalasz-
tasi folyamatok arra iranyulnak, hogy
olyan munkavallalok keriiljenek be a 5,37 2,78 210,73 | 0,000
szervezetbe, akik kreativak, onalldak

és alkalmazkodoak.

Osszesen (fo): 154 80

Valaszadok megoszlasa (%): 66 34

Forras: sajat szerkesztés
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Osszesen 154 & munkahelye tartozik a ,,Jellemzéen adhokracia szervezet”
csoportba, amelyek a valaszadok szervezeteinek 66%-at teszik ki. Az e klaszterbe
tartozo megkérdezettek viszonylag magas atlagértékkel jellemezték az adhokra-
cia szervezeti kultiurara vonatkozo kérdéseket. A magas értékek arra utalnak, hogy
a dolgozdik szerint szervezetiik jol alkalmazkodik a folyamatosan valtozo piaci
koriilményekhez, és a vezetdik tamogatjak az 01jitd, innovativ munkavallaloi kez-
deményezéseket. A masik klaszterbe a valaszadok 34%-anak a szervezete tarto-
zik, a viszonylag alacsony atlagmindsitésekbdl arra kovetkeztethetiink, hogy az e
korbe tartozok munkahelyeire kevéssé jellemz6 az adhokracia szervezeti kultura.
A két klaszter atlagértékei kozott minden kérdés esetében tobb mint két egész
pontnyi kiilonbség figyelhetd meg.

6. tablazat. Klaszterek az énhatékonysag vizsgalata alapjan
Alacsonyabb Magasabb
énhatékonysagi | énhatékonysagu| F Sig.
munkavallalék | munkavallalok
Mindig sikeriil megoldanom a nehéz

problémakat, ha nagyon akarom. 4,75 6,35 156,381 0,000
Nem esik nehezemre, hogy kitartsak 433 6.26 186,77 | 0,000
szandékaim mellett és elérjem céljaimat.
Otletességemnek kdszonhetéen tudom,
miként kezeljem a varatlan helyzeteket. 4,28 3,96 150,101 0,000
Megfeleld eréfeszitéssel majdnem 452 632 220,04 0,000

minden problémara talalok megoldast.
Meg tudom Orizni nyugalmamat a ne-
hézségekkel szemben, mert tamaszkod- 424 5,94 168,41 | 0,000
ni tudok megolddképességemre.

Barmi torténik, altalaban kezelni tudom

a helyzeteket. 4,45 6,10 185,64 | 0,000
Osszesen (f6): 92 142
Valaszadok megoszlasa (%): 39 61

Forrdas: sajat szerkesztés

Az énhatékonysag dimenzidja mentén végzett klaszteranalizis szerint az
elsé klaszterbe azok a valaszadok kertiltek, akik alacsonyabbra értékelték én-
hatékonysagukat, 6k a véalaszadok 39%-at teszik ki. A masodik csoport tag-
jai viszonylag magas atlagmindsitéseket adtak az énhatékonysagra vonatkozo
kérdésekre, 6k a ,,Magasabb énhatékonysagli munkavallalok”. Utobbi csoport
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tagjai — valaszaik alapjan — hatékonyabban képesek a felmeriil6 nehézsége-
ket megoldani, €s a varatlan helyzetekben is jobban feltalaljak magukat. A két
klaszter atlagértékei kozott minden kérdés esetében tobb mint 1,5 pontnyi kii-
16nbség van.

A dolgozok énhatékonysaga és az adhokracia kultara kozotti kapcsolatot is
kereszttabla-elemzés segitségével tartuk fel, az eredményeket a 7. tablazat mutat-
ja be.

7. tablazat. Kereszttabla-elemzés az onértékelés énhatékonysag
dimenzi6ja és az adhokracia kultura klaszterei kozott

Jellemzoéen | Kevésbé jellemzo
adhokracia | aszervezetre az | Osszesen
szervezet |adhokracia kultira

Alacsonyabb énhatékonysagi munkavallalok 53 39 92
Magasabb énhatékonysagli munkavallalok 101 41 142
Osszesen 154 80 234

Forras: sajat vizsgalatok alapjan sajat szerkesztés

A 234 valaszado szervezete koziil 80-ra kevésbé jellemz6 az adhokracia szer-
vezeti kultira, a valaszadd dolgozoéik koziil majdnem egyenld aranyban (41 {6 és
39 £6) tartoznak a magasabb énhatékonysagl és az alacsonyabb énhatékonysagu
munkavallalok korébe. A 154, jellemzden adhokracia szervezeti kultaraji munka-
hely valaszadoinak kétharmada (101 f6) tartozik a magasabb énhatékonysagtiak
csoportjaba, s minddssze egyharmaduk (53 f6) kertiilt az alacsony énhatékony-
saguiakéba. Ebben a négyzetes matrixban is kiemelkedik egy dimenzio, a maga-
sabb énhatékonysaguak ¢és a jellemzdéen adhokracia kultaraju szervezetek kozos
dimenzidja, ami az 0sszes kitoltd 43%-at teszi ki. A masodik alapfeltételezésiin-
ket is megerdsitették a statisztikai probak, mindhdrom mutaté — a Pearson-féle
Khi-négyzet, a kontingencia-egyiitthatd és a Cramer-féle V proba — szignifikans
értéket mutatott (p=0,0376).

Az adhokracia szervezeti kultira és a munkavallalok énhatékonysaga kozott
tehat kapcsolat van, az eredményeink ugyancsak alatamasztjak Krajesak (2018)
tapasztalatait. Az olyan szervezetekben tehat, ahol az adhokracia szervezeti kul-
tura a jellemz6, a munkavallalok nagyobb része oldja meg magasabb énhatékony-
saggal a munkahelyi feladatait és a felmeriilé problémakat.
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Kovetkeztetések

Tanulméanyunk célja a szervezeti kultira és a munkavallalok Onértékelése
kozotti kapesolat feltarasa volt. A 234 munkavallald korében végzett kérdbives
megkérdezésiink eredményei szerint a tamogato, csaladias munkahelyi 1égkdr-
re, az informaciok megosztasara és a csapatmunkara épité klan tipusu szervezeti
kultira tagjai nagyobb aranyban rendelkeznek magas dnbecsiiléssel, mint azok a
dolgozok, akiknek a munkahelyére nem jellemz6 ez a tipusu szervezeti kultara.
Kutatasainkbol az is kideriilt, hogy a dinamikus, kreativ és egyéni teljesitményt
6sztonz6 adhokracia szervezeti kulturaju munkahelyek dolgozoi nagyobb eséllyel
valljak magukat magas énhatékonysagtinak, mint azok a munkavallalok, akiknek
a munkahelyére nem jellemz0 az innovacidorientaltsag.

A vezetdknek hangsulyt kell fektetnilik dolgozoik onértékelésére, ugyanis
az alacsony onértékelésii és boldogtalan munkavallalok altaldban nem palyaznak
el, hanem maradnak a szervezetnél és minimum szinten teljesitenek (Blitzer et
al. 1993). Fontos ezért, hogy egyrészt a mindennapi vezetéi kommunikacioval,
masrészt a szervezetnél kialakitott és a vezetok altal menedzselt rendszerekkel,
folyamatokkal és tdmogatd tevékenységekkel (pl. munkahelyi szocializacio, tér,
képzés és fejlesztés) megalapozhato legyen az egészséges munkavallaloi onérté-
kelés. Mindez leginkabb kelld odafigyeléssel, segitségnytijtassal, empatiaval, a
dolgozok altal elért jo eredmények hangsulyozasaval vagy célzott fejlesztéssel
(pl. tréning, coaching) érhetd el.

Az eredményesség és a hatékonysag szempontjabol emellett kifejezetten
fontos, hogy bizonyos munkakordket magas onértékeléssel rendelkezd dolgozo
toltson be. A magas dnbecsiilés Iényeges lehet az értékesitési vagy PR-munkako-
rokben, mig a magas énhatékonysag a kreativitast és problémamegoldast igényld
pozicidkban, példaul barmilyen vezet6i vagy K+F+1 munkakorben. Célszertinek
tartjuk ezért azoknak a munkakordknek a beazonositasat, amelyek esetében kii-
16ndsen hasznos lehet a magas dnbecsiiléssel vagy énhatékonysaggal rendelkez6
munkavallalok foglalkoztatdsa, valamint az 0j dolgozok felvételi eljarasaban az
ezek kivalasztasahoz sziikséges modszertan kialakitasat. Indokolt lehet tovabba a
szervezeti kultara folyamatos feliilvizsgalata, az egyes elemeinek a szervezeti cé-
lok — részben munkavallal6i onértékelésen keresztiili — megvaldsitasat eldsegitd
aktualizalasa.

A kutatas korlatainak tartjuk a nem reprezentativ mintavételt, tovabba azt,
hogy nem longitudinalis vizsgalatot végeztiink, ugyanis a szervezeti kultura 6nér-
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tékelésre gyakorolt hatasat egy ilyen vizsgalattal egyértelmiibben bizonyithattuk
volna. Nem kizarhat6 ugyanis, hogy hosszl tavon az olyan munkavallalok ma-
radnak hiiek a szervezethez, akiknek dnértékelési dimenzioi megfeleltethetdek az
adott vallalati kultaranak.

Tovabbi vizsgalatok targyat képezheti a dolgozoi dnértékelés és teljesitmény
kozotti kapcesolatok feltarasa a kiilonbozo szervezeti kultirakban, valamint érde-
mes lenne Osszevetni az onértékelés dimenzioit a motivacioval (pl. az dndetermi-
nacids elmélettel). Utobbi esetében feltételezheté ugyanis, hogy az erés motiva-
cioju egyének alacsony dnbecsiilésiick és nehezen dolgozzak fel a pszicholdgiai
distresszt, az extrinzik motivaltakat magas énhatékonysag és alacsony neuroticiz-
mus, mig az intrinzik motivaltakat magas 6nbecsiilés €s dnellenérzés jellemzi.
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