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A Kkutatas el6zménye

Az intenziv gazdasagi és tarsadalmi valtozasok ujfajta gondolkoddsmoddot hivtak
életre a vezetéstudomanyi és a szervezeti megkozelitésekben egyarant. A
hatékonysag fenntartasahoz elengedhetetlenné  valt a szervezetek
alkalmazkoddképességének erdsitése, a vezetdk és csapatok adaptiv mikddésének
kialakitasa (Heifetz, Grashow és Linsky, 2009; DeRue és Myers, 2014). Ezen
elvarasok teljesitésében az adaptiv vezetéi viselkedés és a munkatarsak
elkotelezddése jatszhat kulcsszerepet.

Az adaptiv vezetési felfogds a vezetd-beosztott-szitudcid harmasan keresztiil
igyekszik a leghatékonyabb vezet6i viselkedésmodokat megragadni (DeRue, 2011;
Mathews, 2017; Turner és Baker, 2018; Coleman, 2021), amelyek célja a szervezetek
teljesitményének  fenntartdsa, ¢és amelynek sikeressége a munkatarsak
elkotelezddésén keresztiil valik mérhetévé (Heifetz, Grashow és Linsky, 2009;
Arthur-Mensah és Zimmerman, 2017; Khan, 2017).

Az adaptiv vezetés tobbszintii fogalomként értelmezhetd. Egyéni szinten ez a
szemléletmod a széles korii, valtozatos ¢és rugalmas viselkedéses repertoarrol
ismerhet6 fel (Yukl és Mahsud, 2010; Né6thel és misai., 2023). Egyuttal tetten érhetd
a vezetd és beosztott munkatarsak kozotti interakciokban (DeRue, 2011), valamint a
mtsai., 2022). Mivel az adaptiv vezetési felfogas rendkiviil komplex, a korabbiakban
nem sziiletett még konszenzusos dontés annak pontos definicidjarol, ahogy arrél
sem, mennyiben kiiloniil el az ezt megeldz6 vezetési elméletektol.

Az adaptiv vezetésben rejlé komplexitds megértését timogatja a Versengd Ertékek
Elmélete, amely egy atfogo keretrendszert biztosit a szervezeti miikddés és kultura,
illetve a vezetés leirasahoz. Ez a keretrendszer a szervezeti hatékonysagot
meghataroz6 faktorokra épiilt, amely alkalmazhatosaga szélesebb korben is igazolast
nyert (Quinn és Rohrbaugh, 1983; Quinn, 1984; Cameron és Quinn, 2006). Cameron
és Quinn (2006) a rugalmassag és orientacio értékdimenzidk kombinacidi altal
kiilonbdz6 szervezeti kultirakat definialtak. Késobb ezekhez a szervezeti
kultirdkhoz vezetdi szerepeket rendeltek, amelyek az adott kulturat vezérld elv
mikodését és ezzel egyidejiileg a fenntarthato teljesitményt tamogatjak (Cameron és
mtsai., 2022). Majd erre a modellre épiilt a Michigani Vezetési Modell is, amely a
kiilonboz6 értékdimenziokhoz kapcsoloddan, a pozitiv valtozast tamogatd vezetdi
tipusokat és viselkedéseket listdzza (DeRue és mtsai., 2013). Azonban, ahogy a
szervezeti kultira sem statikus, hanem folyamatosan fejlédik (Cameron és mtsai.,
2022), ugy a vezetdknek is dinamikusan kell illeszteniik a viselkedésiiket a
valtozatos helyzetekhez. Ezaltal feltételezhetd, hogy képesek tobb vezetési
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viselkedést akar egyidejlileg alkalmazni, amely a kultardkkal Osszefiiggésben
egyfajta mintazatot mutathat.

A stabil szervezeti miikodést a szervezeti kultirahoz illeszkedd, de megujulni képes
vezetd képes fenntartani (Moonen, 2017). Azonban ehhez elengedhetetlen, hogy a
szervezeti kulturalis kornyezeten til a munkatarsakra, mint egyénekre is tekintettel
legyen és az § sziikségleteiknek megfeleléen vezessen. Hiszen a vezetok egyik fontos
feladata, hogy a munkatarsakat felkészitsék és tamogassdk a kihivasokkal valo
megkiizdésben (Heifetz, Grashow és Linsky, 2009). Ehhez sziikség van arra, hogy a
megfeleld eszkdzoket biztositsdk, és az egyéni sziikségleteknek megfelelden
0sztonozzEék a munkatarsakat (DeRue, 2011; Mathews, 2017; Turner és Baker, 2018;
Nothel és mtsai., 2023). Ezen kapcsolatrendszer jobb megértéséhez kulcsfontossagu
a vezetOn tal a vezetd és beosztott munkatarsak kapcsolatanak vizsgalata, vagyis a
vezet6rol alkotott percepciok és a kettejiik interakcids hatasanak feltarasa.
Osszefoglaloan elmondhatd, hogy az adaptiv vezetési szemléletmod két iranyba
orientalja a vezetdket. Az egyik oldalrdl az el6z6leg ismertetett szervezeti kdrnyezeti
megfelelés és illeszkedés a meghatarozo. Vagyis, hogy olyan vezetdéi miikodést
alakitsanak ki, amely kell6képpen valtozatos, de a szervezet aktudlis céljainak
elérését is tamogatja. A masik oldalrdl viszont az interperszonalis kapcsolatokban
megjelend valaszkészség lehet sikerre vezetd. A vezet6-beosztott interakcidiban a
vezetd viselkedésébdl és a kettejiik kapcsolatabol fakadod hatasok meghatarozhatjak
a munkatarsak bevonddasanak és elkotelez6désének mértékét.



Célkitiizések

Az ¢értekezés az adaptiv vezetdi viselkedés és mintdzatainak, illetve ezzel
Osszefiiggésben a munkatarsak elkotelezddésére hatd egyéni és a vezetd és beosztott
munkatarsak interakcidjaban megjelend kapcsolati hatasok feltarasat tiizte ki célul.
Ennek egyik oka, hogy az adaptiv vezetéssel Osszefiiggésben megjelent
szakirodalom jellemzéen vagy gyakorlati tapasztalatokbol vagy elméleti
el6zményekbdl levezetett teoretikus megkozelitéseken alapul, azonban a fogalom
modszertanilag még kevésbé vizsgalt. Masik oka viszont az, hogy a kutatasi
elrendezésekben jellemzden egyoldali adatfelvétel torténik és kevés tudomanyos mi
vizsgalja egyidejileg a vezetd és beosztott észleléseit és élményeit. Ebben egy
Ujszer(l, a kapcsolatvizsgalatokra alkalmas, diadikus moédszer alkalmazasa jelenthet
hozzaadott értéket.

A fogalom ¢és a megkozelités komplexitasara valo tekintettel a kutatasi kérdéseimet
is tobb szinten fogalmaztam meg.

Szervezeti szinten a kutatds célja, hogy az adaptiv vezetés és a vezetdk
viselkedésmintazatainak szervezeti kulturalis kdzegben vald értelmezhetdségét és
elkotelezOdésre gyakorolt hatasat feltarja.

Ehhez kapcsolodoan az alabbi hipotéziseket fogalmaztam meg:

HI: A Klan kulturaban tapasztalhato a legmagasabb mértékii munkatarsi
elkotelezodeés.

H2: A szervezeti kulturakkal 6sszhangban vezetési stilusmintazatok jelennek meg,
amelyek elkotelezetté teszik az adott szervezetben dolgozokat.

Egyéni szinten az adaptiv vezetés vezetdi viselkedés szintjén valod
értelmezhetéségének vizsgalata a cél. Vagyis, hogy az adaptiv vezetés, mint vezetési
szemléletmod mennyiben hasonlit vagy tér el mas, elkételez6déshez kapcsolt
vezetési stilusoktol fogalmi szinten és az elkdtelezddésre vald hatasaban.

Ezen a szinten az alabbi hipotéziseket fogalmaztam meg:

H3: Nincsen eltérés a kiilonbozo szervezeti kulturdakban észlelt adaptiv vezetdi
viselkedeés mértékében.

H4: Az adaptiv vezetdi viselkedés pozitiv kapcsolatban dll a transzformalo és
elkotelezd vezetéssel.

H5: Az adaptiv vezetdi viselkedés pozitivan befolyasolja a beosztott munkatarsak
munkaelkotelezodését, akdar mas vezetési stilusok hatasat kiegészitve.



Tarsas-kapcsolati szinten az adaptiv vezetés diddikus kapcsolatokban vald
elemzésének célja, hogy a vezetd és beosztott kozotti interakcidban megjelend
kolcsonhatast is mérhetévé és értelmezhetdvé tegye. Emellett az is célja, hogy
megvizsgalja, hogy a vezetd és beosztott munkatars diadikus kapcsolatan keresztiil
érzékelhetd hatasok hogyan befolyasoljak a munkatarsak munkaelkotelezodését.

A diadok elemzésével 6sszefiiggésben az alabbi hipotéziseket fogalmaztam meg:
H6: A vezeto onjellemzésen alapulo adaptiv vezetdi viselkedése pozitiv hatdssal van
a munkatarsak munka iranti elkételezédeésére.

H7: A beosztott munkatdrsak dltal észlelt adaptiv vezetdi viselkedés pozitiv hatdssal
van a munkatarsak munka irdanti elkotelezodésere.

HS8: A vezeto és beosztott munkatars kapcsolata pozitiv hatassal van a munkatarsak
munka iranti elkotelezédésére.

HY: Azon vezetik és beosztottak kapcsolatiban, ahol mindkét fél adaptivnak tekinti
a vezetdt, erdsebb a beosztott munkatarsak munka iranti elkotelezddése.



Vizsgalati modszerek

A kutatas soran a szervezeti kultara jellemzdit, a vezetési stilust és viselkedést, illetve
az egyéni elkotelezddést mérd eszkdzokbol alld kérddivesomag keriilt felvételre. A
mérdeszk6zok az 1. szadmu tablazatban keriilnek felsorolasra.

Kiilon elérhetd kérdéivesomag késziilt a vezetdi és egy masik a munkatarsi kitdlt6k
részére. A vezetdi csoport résztvevéi szamara az volt az instrukcid, hogy
onmagukrol, a sajat elkotelezddésiikrdl, a vezetdi mitkodésiikrél és a szervezet
kulturajarél adjanak visszajelzést. A munkatarsak esetében a felhivas arra
vonatkozott, hogy a kutatasban résztvevé vezetd kollégat értékeljék a vezetdi
viselkedése mentén, és adjanak visszajelzést a sajat elkdtelezddésiikrdl és a szervezet
kulturajarél. Ezaltal paros adatfelvételre nyilt lehetéség, amely a diadikus
adatelemzés egyik eléfeltétele.

1. Tablazat — A disszertacioban alkalmazott méréeszkdzok
Forras: sajat szerkesztés

Vezetoi kérdoivesomag és munkatarsi értékel6 kérdéivesomag

Egyéni jellemzok mérésére Utrecht Munkaelkotelezodés Skala (Salamon
onértékeléses formaban és mtsai., 2021)

Tobbfaktoros Vezetdi Kérddiv (Avolio, Bass
¢és Jung, 1999)

Transzformald Vezetési Kérdoéiv (Rafferty és
Griffin, 2004)

Elkotelezo Vezetési Kérdéiv (Robijn és
mtsai., 2020)

Adaptiv Vezet6i Viselkedés Skala (Nothel és
mtsai., 2023)

Vezetoi stilus mérésére*

Szervezeti kultira mérésére a
jelenlegi kultira
vonatkozasaban

Szervezeti Kultara Ertékeld Eszkoz
(Cameron és Quinn, 2006)

* A vezetdi értékelés E/1. személyben, a munkatarsi értékelés E/3. személyben
tortént.

A disszertacidban a szervezeti szintli elemzés soran klaszterezési eljaras segitségével
azonositasra keriiltek vezetési stilusmintazatok, amelyek szervezeti kulturakkal vald
kapcsolatat fiiggetlenségvizsgalat és varianciaanalizis segitett feltarni.



A vezetoi stilus és viselkedés mérését célzd eszkozok segitségével korrelacios és
regresszios elemzések valosultak meg, hogy az adaptiv vezet6i viselkedés mas
vezetési stilust mérd eszkozokkel vald kapcsolata és az elkotelezddésre gyakorolt
egyéni vagy mas stilusokkal kombinalt hatasa vizsgalhaté legyen. Emiatt a
regresszios vizsgalatokat kdvetden moderaciés és mediacios elemzések is
megvalosultak. Valamint az Adaptiv Vezetdi Viselkedés Skalahoz kapcsoléddan
megbizhatdsagi és érvényességi vizsgalatok, illetve az adaptiv vezetés mentén
csoportosszehasonlitasok is torténtek.

A vezet6-beosztott interakcids vizsgalatdhoz a diad szintli elemzési mddszer szolgalt
alapul. Mivel a vezetd és beosztott munkatars munkakapcsolata kdlesonds fiiggésen
alapul, és pozicidjuk mentén megkiilonboztethetdk a résztvevok, ezért az elemzés a
megkiilonboztetd eseteknek megfeleléen tortént a 2. szamu tablazatban szerepld
1épések szerint (Gelei, Dobos ¢s Sugar, 2014).

2. Téblazat — A diadikus elemzés 1épései
Forras: Gelei, Dobos és Sugar, 2014 alapjan, sajat szerkesztés
1. Kettds adatbevitel
Felcserélhet6 esetek vizsgalata

3. Homogenitasvizsgalat
a. Pearson-féle korrelacio
b. Parcialis korrelacié (megkiilonboztethetd esetek miatt)
4. Korrelacios vizsgalatok
a. Valaszado bels6 korrelacidja (az egyén eltérd valtozoi kozotti
korrelacio)
b. Keresztkorrelacié (az egyén és a partner eltérd valtozoi kozotti
korrelacio)
c. Diad szintli korrelaci6 (a diad tagjai altal adott valaszok kdzotti
Osszefiiggés)
d. Egyéni szintl korrelacio (az egyén személyes hatasabol fakado
Osszefiiggés)
e. Paros szintli korrelacié (a diddban szereplé masik személy
hatasabol fakado Osszefliggés)
5. Regresszios modell
A diad tagjai kozotti kapcsolatrendszerben fellelhetd hatasok vizsgalata
a. Sajat hatas
b. Partner hatés
c. Kapcsolati hatas




Uj tudomanyos eredmények

A kutatomunkam eredményeképp az alabbi tudomanyos megallapitasokra jutottam:

T1: Azokban a kultuarakban elkotelezettebbek a beosztott munkatarsak,
amelyek a versengé értékek dimenzioi mentén befelé orientalodnak, illetve a
rugalmassagra torekednek. [4]

Kapcsolodo publikacio:

Krén, H. és Juhasz, M. (2025) ,,Good leaders in the right place: Adapting leadership
styles to organisational culture to foster work engagement”, in Csepregi, A. és
Benedek, P. (szerk.) The Multifaceted World of Organizational Culture: Research
Directions and Corporate Experiences. Budapest, Magyarorszdg: Wekerle
International University, pp. 110—124.

A kutatas soran a korabbi szakirodalmi eldzményekkel Osszhangban a befelé
oriental6do és rugalmas, Klan kultiraban volt a legmagasabb a munkaelkotelezodés.
Azonban a vezetési stilusmintazatok mentén az is lathatova valt, hogy a rugalmassag
¢s stabilitds dimenzié mentén a rugalmassag, a belsd és kiils6 orientacid esetében
pedig a befelé orientalodd kultirdkban magasabb az elkotelezodés a vezetési
mintazatokkal Osszefiiggésben. Ez a dimenzidk mentén megjelend tendencia
tekinthet6 0j tudomanyos eredménynek.

T2: A szervezeti kultirahoz alkalmazkodd, adaptiv vezetési stilusmintazat
magasabb elkotelezodést eredményez. [7]

Kapcsolodo publikacio:

Krén, H., Séllei, B. és Molnar, Gy. (2022) ,Leader of Digital Cooperation? —
Scientific Mapping Engaging Leadership”, Acta Polytechnica Hungarica, 19(11),
pp. 207-227. https://doi.org/10.12700/APH.19.11.2022.11.11

A feltart szakirodalmi el6zmények némiképp ellentmondasosnak bizonyultak, hiszen
arra engedtek kdvetkeztetni, hogy az elkotelezodést tamogatd vezetés is komplex és
tobb sikon értelmezhetd. Az elkdtelezGdéssel Osszefiiggésben bizonyitott, hogy a
szervezeti kultira is hatassal van a munkatarsak elkotelezédésére. Tovabba az
elkotelezd vezetés a kultiran beliil elfogadott normativ viselkedésként tudja
tamogatni a hatékony miikodést, akar az adaptivitast igényld, kihivasokkal teli
idészakokban is. Azonban az adaptiv vezetési felfogas alapjan feltételezhetd, hogy
mas-mas helyzetben eltéré vezetdi viselkedések lehetnek megtartok, igy a
vezetoknek valtozatos viselkedésrepertoarra van sziikségiik. Ezt az elméleti és
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gyakorlati alapokon nyugvd nézOpontot statisztikai szempontbdl is sikertilt
alatamasztanom. Eredményeim meger6sitik, hogy a valtozatos vezetdi viselkedés,
amely egyuttal illeszkedik a szervezeti kulturdlis kornyezethez, fokozza a
munkatarsak elkotelez6dését. A kulturalis kornyezethez illesztett adaptiv vezetési
mintazat és interakcidos hatasanak kimutatasa tekinthetd ebben az esetben 1j
tudomanyos eredménynek.

T3: Azok a vezetési mintazatok teszik elkotelezettebbé a munkatarsakat,
amelyek megfelel6 mértékben kombinaljak az elkotelezd, transzformalé és
passziv vezetési viselkedéseket. [6]

Kapcsolodo publikacio:

Krén, H. és Séllei, B. (2022) ,,Engaging leaders from students’ perspective and the
impact of professors as role models”, in Jarvinen, H., Silvestre, S., Llorens, A., és
Nagy, B. (szerk.) SEFI 2022 50th Annual Conference of The European Society for
Engineering Education Proceedings: Towards a new future in engineering
education, new scenarios that European alliances of tech universities open up.
Barcelona, Spanyolorszag: Universitat Politécnica de Catalunya, pp. 1300-1311.
https://doi.org/10.5821/conference-9788412322262.1293

A kapcsolodo kutatas soran feltart vezetokrol valo vélekedések megerdsitették, hogy
a vezetok viselkedésére vonatkozdan valtozatos elvarasok fogalmazdédnak meg a
munkatarsakban, hiszen a munkatarsak egyszerre varnak utmutatast, gyakorlati
tamogatast és érzelmi jelenlétet. Azonban arra is ravilagitottak, hogy vannak olyan
vezetdi jellemzOok, amelyek altalanossdgban hatdssal Ilehetnek a vezet6i
megitélésiikre és a veliik vald érzelmi azonosulasra. Ezek 6sszhangban vannak azzal,
amit az adaptiv vezetés képvisel6i is hangsulyoztak mar, vagyis hogy az egymassal
akar ellentétes vezetéi viselkedések egyiittesen tudnak harmonikus mikodést
teremteni, €s igy képesek fenntartani a munkatarsi elkotelez6dést. Az eredményeim
azt mutattak, hogy a Teljes Terjedelmli Vezetési Elmélet mentén ellentétesnek
tekinthetd dimenzidk egyiittesen is érvényesiilhetnek, és a korabbi tudomanyos
megallapitast annyiban kiegészitették, hogy a kozel hasonlé mértékben alkalmazott
elkotelezd, transzformalo és passziv  vezetéi viselkedések tudnak a
leghatékonyabbak lenni a munkatérsi elkotelezodés szempontjabol. fgy ez az
eredmény a kiegészités révén tudomanyos szempontbol hozzaadott értéket képvisel.


https://doi.org/10.5821/conference-9788412322262.1293

T4: Az adaptiv vezetés onmagaban nem szolgilja a szervezeti Kkultirahoz
illeszked6 vezetoi stilus kialakitasat, inkabb a vezetési stilusok kombinacidi
teszik szervezeti kulturalis szempontbdl adaptivva a vezetést. [1]

Kapcsolodo publikacio:

Juhasz, M. és Krén, H. (2024) ,,Az adaptiv vezetés jellemzdi a vezetési stilus és a
szervezeti kultira dsszefiiggésében”, Magyar Pszichologiai Szemle, 79(3), pp. 469—
486. https://doi.org/10.1556/0016.2024.00088

A kutatasi elézmények alapjan a Versengé Ertékek Elmélete mentén azok a vezetdi
szerepek és viselkedések tekinthetdk adaptivnak, amelyek a szervezeti kulturat
iranyitd vezérelvhez kapcsoldodnak. Azonban el6fordulhat, hogy egymasnak
ellentmond6 igényeknek kell megfelelnie a szervezetnek. Ilyenkor nemcsak a
dominans kultirahoz kapcsolodd elvarasok, hanem a fejlédési irannyal dsszefliggd
célok is meghatarozhatjak, hogy mi szolgalja az alkalmazkodast az adott szervezeti
kornyezetben. Ez a rugalmassag az, amely a vezetokkel szemben viselkedéses
elvarasként jelenik meg. Ezek alapjan viszont inkabb a valtozatos vezetdi eszkoztar
szolgalja a szervezeti alkalmazkodast. Az eredményeim alatamasztottak, hogy a
vezetési stilusok kombinaciéi mentén lehet a szervezeti kultura szempontjabol
adaptiv a vezetés. Ezzel pedig 0j tudomanyos megallapitashoz vezettek.

T5: Az adaptiv vezetési személetméd leginkabb a tobbi vezetési stilust arnyalva,
medidtor és moderator valtozoként képes a beosztott munkatarsak
munkaelkotelezodésére hatni, mindezt gy, hogy a személyorientalt elkotelezo
és transzformalo, és a reaktiv tranzakcios vezetési stilusok mellett fokozza, mig
a rahagyo vezetési stilus esetében ellenstilyozza a vezet6 hidnyossagait és azok
negativ hatasat a munkaelkotelezédésre. [5]

Kapcsolodo publikacio:
Krén, H. és Juhasz, M. (2026) ,,Az adaptiv vezetés hatasa a munka irdnti
elkotelezodésre™, Vezetéstudomany, 57(3), pp- 35-4e.

https://doi.org/10.14267/VEZTUD.2026.03.03.

A szakirodalmi feldolgozas soran egyértelmiivé valt, hogy az adaptiv vezetéssel
kapcsolatban a legerdsebb kritika, hogy nem tekintheté 6nalld, tudoméanyosan
elfogadott vezetési stiluselméletnek. Inkabb egy vezetéssel kapcsolatos
szemléletmod, amely mas vezetési stiluselméletekbdl épitkezik és ezaltal 6tvozi a
kiilonbdz6 vezetdi viselkedésmodokat. Az adaptiv vezetés mas vezetéselméleti
megkozelitésekhez valo szoros kapcsolodésa eldiranyozta, hogy az elkodtelezé és

9


https://doi.org/10.1556/0016.2024.00088
https://doi.org/10.14267/VEZTUD.2026.03.03

transzformalé  vezetéshez  hasonldan, pozitivan hat a  munkatarsak
munkaelkotelezodésére. Azonban, mivel nem tekinthetd egyértelmiien O6nalld
elméletnek, feltételezhetd, hogy a kiilonbozé vezetési stilusokat kiegészitve, azok
hatasat arnyalva tud érvényesiilni. Eredményeim ezt a hipotézist igazoltak és 0]
megallapitasra vezettek, miszerint az adaptiv vezet6i viselkedés mas vezetdi
stilusokkal egytittesen fejti ki hatasat a munkaelkotelezddésre.

T6: A vezeto és a beosztott munkatarsak kozotti adaptiv vezetési percepciok és
érzelmi élmények tekintetében tapasztalt o6sszhang fokozza a beosztott
munkatarsak munka iranti elkotelezodését. [3]

Kapcsolodo publikacio:

Krén, H. és Juhasz, M. (2024b) ,,Congruence of Leader-follower Evaluations and the
Effect of Leadership Styles on Work Engagement”, Periodica Polytechnica Social
and Management Sciences, 32(2), pp. 148—156. https://doi.org/10.3311/PPs0.22489

Az elkotelezettségkutatasokban szamos teriileten és elrendezésben bizonyitottak
mar, hogy a vezetd és a vezetési stilusa hatassal van a munkatarsak munka iranti
elkotelezodésére. Tovabba az illeszkedéselméletek is tamogatjak azt a feltételezést,
hogy a vezetd és a beosztott kozotti 6sszhang pozitiv hatasokat general. Azonban a
vezetd ¢és beosztott munkatarsak egyidejii bevonasaval korabban még nem
bizonyitottak, hogy a vezetd onészlelése és a vezetd és beosztott hasonld észlelése
pozitiv hatassal lenne a munkatarsak munkaelkotelezodésére. Eredményeim
megerdsitették, hogy az adaptiv vezetdi viselkedések pozitiv hatast mutatnak, ha a
vezetd és a beosztott munkatars is hasonloan észleli a vezetd viselkedését. Tovabba
az értekezéshez kapcsolodo elemzések azt is mutattak, hogy a hasonld észleléseken
tul az érzelmi élményekben megjelend hasonlosag képes novelni a munkatarsak
elkotelezOdését, ezaltal pedig 0j tudomanyos megallapitasokhoz vezettek.

T7: A vezet6 viselkedése és szandékai 6nmagukban kevesek az elkotelez6dés
fenntartasahoz, ha nincsen fogadokészség és valaszkészség a beosztott
munkatarsak oldalan. [2]

Kapcsolodo publikacio:

Krén, H. és Juhasz, M. (2024a) ,,.Because of me, you or us? — Dyadic analysis of
work engagement”, in Benke, M., Schmuck, R., és Riedelmayer, B. (szerk.) 4¢h
Ferenc Farkas International Scientific Conference: ,, Inspiring Change: Visions for
the Future”: Conference Book = 4. Farkas Ferenc Nemzetkozi Tudomdnyos
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Konferencia: ,, Inspiralo valtozdasok, jovoképek”: Konferenciakotet. Pécs,
Magyarorszag: Pécsi Tudomanyegyetem Kozgazdasagtudomanyi Kar Vezetés- és
Szervezéstudomanyi Intézet, pp. 220-229.

Korabbi kutatdsok bizonyitottdk mar, hogy a munkatarsak sajat élményei és
észlelésel, illetve a vezetd viselkedése hatassal lehet a munkaelk6telezodésiikre,
azonban azt még nem tamasztottak ala, hogy a kettejiik kapcsolata, mint hatoétényezo,
¢és az ebbdl fakado kolesonosség is pozitivan hathat a munkdban megélt élményeikre.
Eredményeim ezaltal kiegészitik a munkatarsak elkotelezodésére hatd faktorokrol
vald eddigi ismereteinket és hangsulyossa teszik a vezetG-beosztott kdzotti
kolesonhatas elkotelezodésben jatszott szerepét.
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