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A kutatás előzménye  

Az intenzív gazdasági és társadalmi változások újfajta gondolkodásmódot hívtak 

életre a vezetéstudományi és a szervezeti megközelítésekben egyaránt. A 

hatékonyság fenntartásához elengedhetetlenné vált a szervezetek 

alkalmazkodóképességének erősítése, a vezetők és csapatok adaptív működésének 

kialakítása (Heifetz, Grashow és Linsky, 2009; DeRue és Myers, 2014). Ezen 

elvárások teljesítésében az adaptív vezetői viselkedés és a munkatársak 

elköteleződése játszhat kulcsszerepet.  

Az adaptív vezetési felfogás a vezető-beosztott-szituáció hármasán keresztül 

igyekszik a leghatékonyabb vezetői viselkedésmódokat megragadni (DeRue, 2011; 

Mathews, 2017; Turner és Baker, 2018; Coleman, 2021), amelyek célja a szervezetek 

teljesítményének fenntartása, és amelynek sikeressége a munkatársak 

elköteleződésén keresztül válik mérhetővé (Heifetz, Grashow és Linsky, 2009; 

Arthur-Mensah és Zimmerman, 2017; Khan, 2017).  

Az adaptív vezetés többszintű fogalomként értelmezhető. Egyéni szinten ez a 

szemléletmód a széles körű, változatos és rugalmas viselkedéses repertoárról 

ismerhető fel (Yukl és Mahsud, 2010; Nöthel és mtsai., 2023). Egyúttal tetten érhető 

a vezető és beosztott munkatársak közötti interakciókban (DeRue, 2011), valamint a 

szervezetek életében a szervezeti kultúra evolúciójának kísérőjeként (Cameron és 

mtsai., 2022). Mivel az adaptív vezetési felfogás rendkívül komplex, a korábbiakban 

nem született még konszenzusos döntés annak pontos definíciójáról, ahogy arról 

sem, mennyiben különül el az ezt megelőző vezetési elméletektől. 

Az adaptív vezetésben rejlő komplexitás megértését támogatja a Versengő Értékek 

Elmélete, amely egy átfogó keretrendszert biztosít a szervezeti működés és kultúra, 

illetve a vezetés leírásához. Ez a keretrendszer a szervezeti hatékonyságot 

meghatározó faktorokra épült, amely alkalmazhatósága szélesebb körben is igazolást 

nyert (Quinn és Rohrbaugh, 1983; Quinn, 1984; Cameron és Quinn, 2006). Cameron 

és Quinn (2006) a rugalmasság és orientáció értékdimenziók kombinációi által 

különböző szervezeti kultúrákat definiáltak. Később ezekhez a szervezeti 

kultúrákhoz vezetői szerepeket rendeltek, amelyek az adott kultúrát vezérlő elv 

működését és ezzel egyidejűleg a fenntartható teljesítményt támogatják (Cameron és 

mtsai., 2022). Majd erre a modellre épült a Michigani Vezetési Modell is, amely a 

különböző értékdimenziókhoz kapcsolódóan, a pozitív változást támogató vezetői 

típusokat és viselkedéseket listázza (DeRue és mtsai., 2013). Azonban, ahogy a 

szervezeti kultúra sem statikus, hanem folyamatosan fejlődik (Cameron és mtsai., 

2022), úgy a vezetőknek is dinamikusan kell illeszteniük a viselkedésüket a 

változatos helyzetekhez. Ezáltal feltételezhető, hogy képesek több vezetési 
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viselkedést akár egyidejűleg alkalmazni, amely a kultúrákkal összefüggésben 

egyfajta mintázatot mutathat.  

A stabil szervezeti működést a szervezeti kultúrához illeszkedő, de megújulni képes 

vezető képes fenntartani (Moonen, 2017). Azonban ehhez elengedhetetlen, hogy a 

szervezeti kulturális környezeten túl a munkatársakra, mint egyénekre is tekintettel 

legyen és az ő szükségleteiknek megfelelően vezessen. Hiszen a vezetők egyik fontos 

feladata, hogy a munkatársakat felkészítsék és támogassák a kihívásokkal való 

megküzdésben (Heifetz, Grashow és Linsky, 2009). Ehhez szükség van arra, hogy a 

megfelelő eszközöket biztosítsák, és az egyéni szükségleteknek megfelelően 

ösztönözzék a munkatársakat (DeRue, 2011; Mathews, 2017; Turner és Baker, 2018; 

Nöthel és mtsai., 2023). Ezen kapcsolatrendszer jobb megértéséhez kulcsfontosságú 

a vezetőn túl a vezető és beosztott munkatársak kapcsolatának vizsgálata, vagyis a 

vezetőről alkotott percepciók és a kettejük interakciós hatásának feltárása. 

Összefoglalóan elmondható, hogy az adaptív vezetési szemléletmód két irányba 

orientálja a vezetőket. Az egyik oldalról az előzőleg ismertetett szervezeti környezeti 

megfelelés és illeszkedés a meghatározó. Vagyis, hogy olyan vezetői működést 

alakítsanak ki, amely kellőképpen változatos, de a szervezet aktuális céljainak 

elérését is támogatja. A másik oldalról viszont az interperszonális kapcsolatokban 

megjelenő válaszkészség lehet sikerre vezető. A vezető-beosztott interakcióiban a 

vezető viselkedéséből és a kettejük kapcsolatából fakadó hatások meghatározhatják 

a munkatársak bevonódásának és elköteleződésének mértékét.   
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Célkitűzések  

Az értekezés az adaptív vezetői viselkedés és mintázatainak, illetve ezzel 

összefüggésben a munkatársak elköteleződésére ható egyéni és a vezető és beosztott 

munkatársak interakciójában megjelenő kapcsolati hatások feltárását tűzte ki célul. 

Ennek egyik oka, hogy az adaptív vezetéssel összefüggésben megjelent 

szakirodalom jellemzően vagy gyakorlati tapasztalatokból vagy elméleti 

előzményekből levezetett teoretikus megközelítéseken alapul, azonban a fogalom 

módszertanilag még kevésbé vizsgált. Másik oka viszont az, hogy a kutatási 

elrendezésekben jellemzően egyoldalú adatfelvétel történik és kevés tudományos mű 

vizsgálja egyidejűleg a vezető és beosztott észleléseit és élményeit. Ebben egy 

újszerű, a kapcsolatvizsgálatokra alkalmas, diádikus módszer alkalmazása jelenthet 

hozzáadott értéket. 

A fogalom és a megközelítés komplexitására való tekintettel a kutatási kérdéseimet 

is több szinten fogalmaztam meg.  

Szervezeti szinten a kutatás célja, hogy az adaptív vezetés és a vezetők 

viselkedésmintázatainak szervezeti kulturális közegben való értelmezhetőségét és 

elköteleződésre gyakorolt hatását feltárja.  

Ehhez kapcsolódóan az alábbi hipotéziseket fogalmaztam meg: 

H1: A Klán kultúrában tapasztalható a legmagasabb mértékű munkatársi 

elköteleződés. 

H2: A szervezeti kultúrákkal összhangban vezetési stílusmintázatok jelennek meg, 

amelyek elkötelezetté teszik az adott szervezetben dolgozókat. 

Egyéni szinten az adaptív vezetés vezetői viselkedés szintjén való 

értelmezhetőségének vizsgálata a cél. Vagyis, hogy az adaptív vezetés, mint vezetési 

szemléletmód mennyiben hasonlít vagy tér el más, elköteleződéshez kapcsolt 

vezetési stílusoktól fogalmi szinten és az elköteleződésre való hatásában.  

Ezen a szinten az alábbi hipotéziseket fogalmaztam meg: 

H3: Nincsen eltérés a különböző szervezeti kultúrákban észlelt adaptív vezetői 

viselkedés mértékében. 

H4: Az adaptív vezetői viselkedés pozitív kapcsolatban áll a transzformáló és 

elkötelező vezetéssel. 

H5: Az adaptív vezetői viselkedés pozitívan befolyásolja a beosztott munkatársak 

munkaelköteleződését, akár más vezetési stílusok hatását kiegészítve. 
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Társas-kapcsolati szinten az adaptív vezetés diádikus kapcsolatokban való 

elemzésének célja, hogy a vezető és beosztott közötti interakcióban megjelenő 

kölcsönhatást is mérhetővé és értelmezhetővé tegye. Emellett az is célja, hogy 

megvizsgálja, hogy a vezető és beosztott munkatárs diádikus kapcsolatán keresztül 

érzékelhető hatások hogyan befolyásolják a munkatársak munkaelköteleződését. 

A diádok elemzésével összefüggésben az alábbi hipotéziseket fogalmaztam meg: 

H6: A vezető önjellemzésen alapuló adaptív vezetői viselkedése pozitív hatással van 

a munkatársak munka iránti elköteleződésére. 

H7: A beosztott munkatársak által észlelt adaptív vezetői viselkedés pozitív hatással 

van a munkatársak munka iránti elköteleződésére. 

H8: A vezető és beosztott munkatárs kapcsolata pozitív hatással van a munkatársak 

munka iránti elköteleződésére. 

H9: Azon vezetők és beosztottak kapcsolatában, ahol mindkét fél adaptívnak tekinti 

a vezetőt, erősebb a beosztott munkatársak munka iránti elköteleződése. 
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Vizsgálati módszerek  

A kutatás során a szervezeti kultúra jellemzőit, a vezetési stílust és viselkedést, illetve 

az egyéni elköteleződést mérő eszközökből álló kérdőívcsomag került felvételre. A 

mérőeszközök az 1. számú táblázatban kerülnek felsorolásra. 

Külön elérhető kérdőívcsomag készült a vezetői és egy másik a munkatársi kitöltők 

részére. A vezetői csoport résztvevői számára az volt az instrukció, hogy 

önmagukról, a saját elköteleződésükről, a vezetői működésükről és a szervezet 

kultúrájáról adjanak visszajelzést. A munkatársak esetében a felhívás arra 

vonatkozott, hogy a kutatásban résztvevő vezető kollégát értékeljék a vezetői 

viselkedése mentén, és adjanak visszajelzést a saját elköteleződésükről és a szervezet 

kultúrájáról. Ezáltal páros adatfelvételre nyílt lehetőség, amely a diádikus 

adatelemzés egyik előfeltétele. 

 

1. Táblázat – A disszertációban alkalmazott mérőeszközök  

Forrás: saját szerkesztés 

Vezetői kérdőívcsomag és munkatársi értékelő kérdőívcsomag 

Egyéni jellemzők mérésére 

önértékeléses formában 

Utrecht Munkaelköteleződés Skála (Salamon 

és mtsai., 2021) 

Vezetői stílus mérésére* 

Többfaktoros Vezetői Kérdőív (Avolio, Bass 

és Jung, 1999) 

Transzformáló Vezetési Kérdőív (Rafferty és 

Griffin, 2004) 

Elkötelező Vezetési Kérdőív (Robijn és 

mtsai., 2020) 

Adaptív Vezetői Viselkedés Skála (Nöthel és 

mtsai., 2023) 

Szervezeti kultúra mérésére a 

jelenlegi kultúra 

vonatkozásában 

Szervezeti Kultúra Értékelő Eszköz 

(Cameron és Quinn, 2006) 

* A vezetői értékelés E/1. személyben, a munkatársi értékelés E/3. személyben 

történt. 

A disszertációban a szervezeti szintű elemzés során klaszterezési eljárás segítségével 

azonosításra kerültek vezetési stílusmintázatok, amelyek szervezeti kultúrákkal való 

kapcsolatát függetlenségvizsgálat és varianciaanalízis segített feltárni.  
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A vezetői stílus és viselkedés mérését célzó eszközök segítségével korrelációs és 

regressziós elemzések valósultak meg, hogy az adaptív vezetői viselkedés más 

vezetési stílust mérő eszközökkel való kapcsolata és az elköteleződésre gyakorolt 

egyéni vagy más stílusokkal kombinált hatása vizsgálható legyen. Emiatt a 

regressziós vizsgálatokat követően moderációs és mediációs elemzések is 

megvalósultak. Valamint az Adaptív Vezetői Viselkedés Skálához kapcsolódóan 

megbízhatósági és érvényességi vizsgálatok, illetve az adaptív vezetés mentén 

csoportösszehasonlítások is történtek. 

A vezető-beosztott interakciós vizsgálatához a diád szintű elemzési módszer szolgált 

alapul. Mivel a vezető és beosztott munkatárs munkakapcsolata kölcsönös függésen 

alapul, és pozíciójuk mentén megkülönböztethetők a résztvevők, ezért az elemzés a 

megkülönböztető eseteknek megfelelően történt a 2. számú táblázatban szereplő 

lépések szerint (Gelei, Dobos és Sugár, 2014). 

2. Táblázat – A diádikus elemzés lépései 

Forrás: Gelei, Dobos és Sugár, 2014 alapján, saját szerkesztés 

1. Kettős adatbevitel 

2. Felcserélhető esetek vizsgálata 

3. Homogenitásvizsgálat 

a. Pearson-féle korreláció 

b. Parciális korreláció (megkülönböztethető esetek miatt) 

4. Korrelációs vizsgálatok 

a. Válaszadó belső korrelációja (az egyén eltérő változói közötti 

korreláció) 

b. Keresztkorreláció (az egyén és a partner eltérő változói közötti 

korreláció) 

c. Diád szintű korreláció (a diád tagjai által adott válaszok közötti 

összefüggés) 

d. Egyéni szintű korreláció (az egyén személyes hatásából fakadó 

összefüggés) 

e. Páros szintű korreláció (a diádban szereplő másik személy 

hatásából fakadó összefüggés) 

5. Regressziós modell 

A diád tagjai közötti kapcsolatrendszerben fellelhető hatások vizsgálata 

a. Saját hatás 

b. Partner hatás 

c. Kapcsolati hatás 
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Új tudományos eredmények  

A kutatómunkám eredményeképp az alábbi tudományos megállapításokra jutottam: 

T1: Azokban a kultúrákban elkötelezettebbek a beosztott munkatársak, 

amelyek a versengő értékek dimenziói mentén befelé orientálódnak, illetve a 

rugalmasságra törekednek. [4] 

Kapcsolódó publikáció:  

Krén, H. és Juhász, 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, Magyarország: Wekerle 

International University, pp. 110–124. 

A kutatás során a korábbi szakirodalmi előzményekkel összhangban a befelé 

orientálódó és rugalmas, Klán kultúrában volt a legmagasabb a munkaelköteleződés. 

Azonban a vezetési stílusmintázatok mentén az is láthatóvá vált, hogy a rugalmasság 

és stabilitás dimenzió mentén a rugalmasság, a belső és külső orientáció esetében 

pedig a befelé orientálódó kultúrákban magasabb az elköteleződés a vezetési 

mintázatokkal összefüggésben. Ez a dimenziók mentén megjelenő tendencia 

tekinthető új tudományos eredménynek. 

 

T2: A szervezeti kultúrához alkalmazkodó, adaptív vezetési stílusmintázat 

magasabb elköteleződést eredményez. [7] 

Kapcsolódó publikáció:  

Krén, H., Séllei, B. és Molnár, 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 feltárt szakirodalmi előzmények némiképp ellentmondásosnak bizonyultak, hiszen 

arra engedtek következtetni, hogy az elköteleződést támogató vezetés is komplex és 

több síkon értelmezhető. Az elköteleződéssel összefüggésben bizonyított, hogy a 

szervezeti kultúra is hatással van a munkatársak elköteleződésére. Továbbá az 

elkötelező vezetés a kultúrán belül elfogadott normatív viselkedésként tudja 

támogatni a hatékony működést, akár az adaptivitást igénylő, kihívásokkal teli 

időszakokban is. Azonban az adaptív vezetési felfogás alapján feltételezhető, hogy 

más-más helyzetben eltérő vezetői viselkedések lehetnek megtartók, így a 

vezetőknek változatos viselkedésrepertoárra van szükségük. Ezt az elméleti és 

https://doi.org/10.12700/APH.19.11.2022.11.11
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gyakorlati alapokon nyugvó nézőpontot statisztikai szempontból is sikerült 

alátámasztanom. Eredményeim megerősítik, hogy a változatos vezetői viselkedés, 

amely egyúttal illeszkedik a szervezeti kulturális környezethez, fokozza a 

munkatársak elköteleződését. A kulturális környezethez illesztett adaptív vezetési 

mintázat és interakciós hatásának kimutatása tekinthető ebben az esetben új 

tudományos eredménynek. 

 

T3: Azok a vezetési mintázatok teszik elkötelezettebbé a munkatársakat, 

amelyek megfelelő mértékben kombinálják az elkötelező, transzformáló és 

passzív vezetési viselkedéseket. [6] 

Kapcsolódó publikáció:  

Krén, H. és Séllei, B. (2022) „Engaging leaders from students’ perspective and the 

impact of professors as role models”, in Järvinen, 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, Spanyolország: Universitat Politécnica de Catalunya, pp. 1300–1311. 

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

A kapcsolódó kutatás során feltárt vezetőkről való vélekedések megerősítették, hogy 

a vezetők viselkedésére vonatkozóan változatos elvárások fogalmazódnak meg a 

munkatársakban, hiszen a munkatársak egyszerre várnak útmutatást, gyakorlati 

támogatást és érzelmi jelenlétet. Azonban arra is rávilágítottak, hogy vannak olyan 

vezetői jellemzők, amelyek általánosságban hatással lehetnek a vezetői 

megítélésükre és a velük való érzelmi azonosulásra. Ezek összhangban vannak azzal, 

amit az adaptív vezetés képviselői is hangsúlyoztak már, vagyis hogy az egymással 

akár ellentétes vezetői viselkedések együttesen tudnak harmonikus működést 

teremteni, és így képesek fenntartani a munkatársi elköteleződést. Az eredményeim 

azt mutatták, hogy a Teljes Terjedelmű Vezetési Elmélet mentén ellentétesnek 

tekinthető dimenziók együttesen is érvényesülhetnek, és a korábbi tudományos 

megállapítást annyiban kiegészítették, hogy a közel hasonló mértékben alkalmazott 

elkötelező, transzformáló és passzív vezetői viselkedések tudnak a 

leghatékonyabbak lenni a munkatársi elköteleződés szempontjából. Így ez az 

eredmény a kiegészítés révén tudományos szempontból hozzáadott értéket képvisel. 

 

https://doi.org/10.5821/conference-9788412322262.1293
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T4: Az adaptív vezetés önmagában nem szolgálja a szervezeti kultúrához 

illeszkedő vezetői stílus kialakítását, inkább a vezetési stílusok kombinációi 

teszik szervezeti kulturális szempontból adaptívvá a vezetést. [1] 

Kapcsolódó publikáció:  

Juhász, M. és Krén, H. (2024) „Az adaptív vezetés jellemzői a vezetési stílus és a 

szervezeti kultúra összefüggésében”, Magyar Pszichológiai Szemle, 79(3), pp. 469–

486. https://doi.org/10.1556/0016.2024.00088 

A kutatási előzmények alapján a Versengő Értékek Elmélete mentén azok a vezetői 

szerepek és viselkedések tekinthetők adaptívnak, amelyek a szervezeti kultúrát 

irányító vezérelvhez kapcsolódnak. Azonban előfordulhat, hogy egymásnak 

ellentmondó igényeknek kell megfelelnie a szervezetnek. Ilyenkor nemcsak a 

domináns kultúrához kapcsolódó elvárások, hanem a fejlődési iránnyal összefüggő 

célok is meghatározhatják, hogy mi szolgálja az alkalmazkodást az adott szervezeti 

környezetben. Ez a rugalmasság az, amely a vezetőkkel szemben viselkedéses 

elvárásként jelenik meg. Ezek alapján viszont inkább a változatos vezetői eszköztár 

szolgálja a szervezeti alkalmazkodást. Az eredményeim alátámasztották, hogy a 

vezetési stílusok kombinációi mentén lehet a szervezeti kultúra szempontjából 

adaptív a vezetés. Ezzel pedig új tudományos megállapításhoz vezettek. 

 

T5: Az adaptív vezetési személetmód leginkább a többi vezetési stílust árnyalva, 

mediátor és moderátor változóként képes a beosztott munkatársak 

munkaelköteleződésére hatni, mindezt úgy, hogy a személyorientált elkötelező 

és transzformáló, és a reaktív tranzakciós vezetési stílusok mellett fokozza, míg 

a ráhagyó vezetési stílus esetében ellensúlyozza a vezető hiányosságait és azok 

negatív hatását a munkaelköteleződésre. [5] 

Kapcsolódó publikáció:  

Krén, H. és Juhász, M. (2026) „Az adaptív vezetés hatása a munka iránti 

elköteleződésre”, Vezetéstudomány, 57(3), pp. 35–46. 

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

A szakirodalmi feldolgozás során egyértelművé vált, hogy az adaptív vezetéssel 

kapcsolatban a legerősebb kritika, hogy nem tekinthető önálló, tudományosan 

elfogadott vezetési stíluselméletnek. Inkább egy vezetéssel kapcsolatos 

szemléletmód, amely más vezetési stíluselméletekből építkezik és ezáltal ötvözi a 

különböző vezetői viselkedésmódokat. Az adaptív vezetés más vezetéselméleti 

megközelítésekhez való szoros kapcsolódása előirányozta, hogy az elkötelező és 

https://doi.org/10.1556/0016.2024.00088
https://doi.org/10.14267/VEZTUD.2026.03.03
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transzformáló vezetéshez hasonlóan, pozitívan hat a munkatársak 

munkaelköteleződésére. Azonban, mivel nem tekinthető egyértelműen önálló 

elméletnek, feltételezhető, hogy a különböző vezetési stílusokat kiegészítve, azok 

hatását árnyalva tud érvényesülni. Eredményeim ezt a hipotézist igazolták és új 

megállapításra vezettek, miszerint az adaptív vezetői viselkedés más vezetői 

stílusokkal együttesen fejti ki hatását a munkaelköteleződésre. 

 

T6: A vezető és a beosztott munkatársak közötti adaptív vezetési percepciók és 

érzelmi élmények tekintetében tapasztalt összhang fokozza a beosztott 

munkatársak munka iránti elköteleződését. [3] 

Kapcsolódó publikáció:  

Krén, H. és Juhász, 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/PPso.22489 

Az elkötelezettségkutatásokban számos területen és elrendezésben bizonyították 

már, hogy a vezető és a vezetési stílusa hatással van a munkatársak munka iránti 

elköteleződésére. Továbbá az illeszkedéselméletek is támogatják azt a feltételezést, 

hogy a vezető és a beosztott közötti összhang pozitív hatásokat generál. Azonban a 

vezető és beosztott munkatársak egyidejű bevonásával korábban még nem 

bizonyították, hogy a vezető önészlelése és a vezető és beosztott hasonló észlelése 

pozitív hatással lenne a munkatársak munkaelköteleződésére. Eredményeim 

megerősítették, hogy az adaptív vezetői viselkedések pozitív hatást mutatnak, ha a 

vezető és a beosztott munkatárs is hasonlóan észleli a vezető viselkedését. Továbbá 

az értekezéshez kapcsolódó elemzések azt is mutatták, hogy a hasonló észleléseken 

túl az érzelmi élményekben megjelenő hasonlóság képes növelni a munkatársak 

elköteleződését, ezáltal pedig új tudományos megállapításokhoz vezettek.  

 

T7: A vezető viselkedése és szándékai önmagukban kevesek az elköteleződés 

fenntartásához, ha nincsen fogadókészség és válaszkészség a beosztott 

munkatársak oldalán. [2] 

Kapcsolódó publikáció:  

Krén, H. és Juhász, M. (2024a) „Because of me, you or us? – Dyadic analysis of 

work engagement”, in Benke, M., Schmuck, R., és Riedelmayer, B. (szerk.) 4th 

Ferenc Farkas International Scientific Conference: „Inspiring Change: Visions for 

the Future”: Conference Book = 4. Farkas Ferenc Nemzetközi Tudományos 

https://doi.org/10.3311/PPso.22489
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Konferencia: „Inspiráló változások, jövőképek”: Konferenciakötet. Pécs, 

Magyarország: Pécsi Tudományegyetem Közgazdaságtudományi Kar Vezetés- és 

Szervezéstudományi Intézet, pp. 220–229. 

Korábbi kutatások bizonyították már, hogy a munkatársak saját élményei és 

észlelései, illetve a vezető viselkedése hatással lehet a munkaelköteleződésükre, 

azonban azt még nem támasztották alá, hogy a kettejük kapcsolata, mint hatótényező, 

és az ebből fakadó kölcsönösség is pozitívan hathat a munkában megélt élményeikre. 

Eredményeim ezáltal kiegészítik a munkatársak elköteleződésére ható faktorokról 

való eddigi ismereteinket és hangsúlyossá teszik a vezető-beosztott közötti 

kölcsönhatás elköteleződésben játszott szerepét. 
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