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A MACHIAVELLIZMUS MUNKAHELY! JELENLETE - DEMOGRAFIAI
ES FOGLALKOZASI TENYEZOK VIZSGALATA MAGYAR
MUNKAVALLALOK KOREBEN

THE PRESENCE OF MACHIAVELLIANISM IN THE WORKPLACE - AN
EXAMINATION OF DEMOGRAPHIC AND OCCUPATIONAL FACTORS
AMONG HUNGARIAN EMPLOYEES

A machiavellizmus a Sotét Triad egyik kézponti személyiségvonasa, amely a szervezeti kontextusban ¢sszefligghet a stra-
tégiai 6nérvényesitéssel és a hatalmi poziciokhoz kapcsolddo viszonnyal. Jelen kutatas célja annak feltarasa volt, hogy a
machiavellizmus (Mach) milyen mértékben magyarazhaté demografiai és munkahelyi statuszvaltozokkal. A vizsgalatban
768 16 vett részt; a Mach mérésére a Machiavellista Személyiség Skalat (MPS) alkalmaztak. Tobbszoros linearis regresszio-
val a modell szignifikans volt (R? = ,190; R?,,; = ,178 p < ,001). Az eredmények alapjan a nék alacsonyabb Mach-pontsza-
mot mutattak a férfiakhoz képest, mig a kozép- és felsbvezetdi pozicidk a nem-vezeték csoportjdhoz viszonyitva maga-
sabb Mach-értékekkel jartak egyutt. Az 51 év feletti korcsoport alacsonyabb Mach-pontszamot mutatott a 18-30 évesek
csoportjdhoz képest, ugyanakkor a munkahelyen eltoltott id6 kategoriai nem jeleztek eld szignifikans kiilonbségeket.

Kulcsszavak: machiavellizmus, MPS, vezetdi beosztas, életkor, nem, regressziéanalizis

Machiavellianism is a core personality trait of the Dark Triad that, in organizational contexts, is associated with strategic
self-advancement and orientations toward power and hierarchical positions. The present study aimed to examine the
extent to which Machiavellianism (Mach) can be explained by demographic and work-related status variables. The sample
consisted of 768 participants, and Machiavellianism was assessed using the Machiavellianism Personality Scale (MPS).
A multiple linear regression analysis indicated that the overall model was statistically significant (R2 = .190; R2Adj.=
178 p < .001). The results showed that women scored lower on Machiavellianism than men, whereas middle- and top-
management positions were associated with higher Mach scores compared to non-managerial roles. Participants aged 51
years and above exhibited lower Mach scores relative to those aged 18-30, while organizational tenure did not emerge as
a significant predictor.
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ﬁ machiavellizmus a sotét személyiségvonasok egyik
Ozponti konstruktuma, amelyet a szakirodalom
elsdsorban az interperszonalis manipulacio és az 6nérdek-
vezérelt, amoralis viselkedés jellemzdivel ir le. Az elmult
évtizedek kutatasai egyre nagyobb figyelmet forditottak
a machiavellizmus szervezeti kontextusban vald megje-
lenésére, kiilondsen a munkahelyi viselkedések, a vezetoi
szerepek, valamint az etikai dontéshozatal vonatkozasa-
ban. A rendelkezésre allo empirikus eredmények jelentds
része nemzetkdzi mintakon alapul, mig a magyar munka-
vallalok korében végzett, tobbvaltozos vizsgalatok szama
korlatozott.

Jelen tanulmany e hianyt kivanja csokkenteni azzal,
hogy a nem, az életkor, a munkahelyen eltoltott id6 és a
vezetdi statusz egyiittes magyarazo erejét explorativ jelleg-
gel vizsgalja magyar munkavallalok korében. A vizsgalat
ujszerlisége az egyes demografiai hatasok egyiittes, kontrol-
lalt modellben torténd elemzésében, valamint a machiavel-
lizmus szervezeti statuszhoz kotott értelmezésében rejlik.
A kutatas eredményei igy hozzajarulhatnak a machiavelliz-
mus szervezeti megjelenésének arnyaltabb megértéséhez és
alapot teremthetnek tovabbi, célzottabb empirikus vizsga-
latok szamara, kiilondsen a hazai szervezetpszichologia és
a munkahelyi viselkedéskutatas teriiletén.

Elméleti hattér

A machiavellizmus ¢és a machiavellista személy fogalma-
nak létrejotte az italiai polihisztor, Niccolo Machiavelli
1513-ban megirt ,,4 fejedelem” cimii mivéig nyulik
vissza. A machiavellista karakter pszichologiai értelem-
ben vett meghatarozasa és kutatasi témak koz¢ emelése
Christie és Geis (1970) nevéhez flizodik, miutan felfigyel-
tek arra, hogy a Machiavelli altal leirt politikai stratégiak
parhuzamba allithatok bizonyos, a mindennapokban is
megjelend emberi viselkedésmodokkal (Jones & Paulhus,
2009; Tekin, 2017). Ezeket a magatartasi formakat mérhe-
tonek tekintve 6k hataroztak meg el6szor a machiavellista
személyiségvonasként elnevezett konstruktumot, mely
alapot teremtett a tovabbi kutatasok szamara (Jones &
Paulhus, 2009).

A machiavellizmus konstruktumat szamos aspektusbol
vizsgaltak az elmult évtizedek soran. A machiavellizmus,
mint személyiségvonas, hagyomanyosan a pszichologia
kutatasi teriilete, és tilnyomorészt a S6tét Triaddal (Paulhus
& Williams, 2002) kapcsolatos vizsgalatok részeként kapott
figyelmet, azonban egyre tobb kutatas mutat ra arra, hogy
gazdasagi értelemben is relevans viselkedésmodnak ¢és
tényezonek tekinthetd. A témaban késziilt vizsgalatok
kiemelt érdeklédést mutattak a konstruktum kapcsolatara
a vezet6i stilusokkal, a szervezeti elkotelezettséggel és a
dontéshozatallal is (Kessler et al., 2010; Greenbaum et al.,
2014), mivel a magas machiavellizmus értékeket mutatd
egyénck gyakran sikeresek a vallalati vilagban, kiilondsen
olyan kdrnyezetben, ahol a stratégiai gondolkodas, a tar-
gyalasi képesség ¢s az érdekérvényesités kiemelt szerepet
kap (Rauthmann & Will, 2011). Ugyanakkor jelenlétiik a
szervezeti ¢életben nemcsak eldnyodkkel, hanem kockaza-
tokkal is jar, hiszen hozzajarulhatnak az etikai normak
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fellazulasahoz, a toxikus munkahelyi kulturak és kap-
csolatok kialakulasdhoz is — viselkedésiik mélyrehatéoan
befolyasolhatja a dontéshozatali folyamatokat, az iizleti
interakciokat és végso soron a szervezet egész teljesitmé-
nyét is (Kish-Gephart et al., 2010; O’Boyle et al., 2012;
Spurk et al., 2016). A konstruktum szervezeti kdzegben
nem pusztan negativ személyiségvonasként, hanem inst-
rumentalis és célorientalt interperszonalis stratégiaként
is értelmezhetd. A munkahelyi miikodés szempontjabol
relevancigjat az adja, hogy rovid tavon egyszerre kapcso-
l6dhat adaptivnak tiing jelenségekhez (pl. politikai érzék,
stratégiai Onérvényesités) és kedvezdtlenebb kimenetek-
hez (pl. bizalomrombolas, kontraproduktiv munkahelyi
viselkedések) is. A Sotét Triad munkahelyi megjelenésével
kapcsolatos tanulmanyok is arra utalnak, hogy ezek a sotét
személyiségvonasok kontextusfiiggd modon, de dsszefiig-
gésben allnak a munkahelyi viselkedésekkel (O’Boyle et
al., 2012; Spain et al., 2014).

Elméleti hattér és a vizsgalt valtozok
megalapozasa

Jelen tanulmany és vizsgalat kiindulopontja, hogy a
machiavellizmus munkahelyi megjelenése nem kizaro-
lag stabil diszpozicioként ragadhatd meg, hanem rész-
ben helyzeti jelzéingerek altal aktivalodo viselkedési és
attitlidkészletként is felfoghatd. A személyiség és visel-
kedésmod kapcsolatanak egyik meghatarozo kerete a
vonasaktivacios elmélet (Trait Activation Theory — TAT),
amely szerint a személyiségvonasok akkor fejezddnek
ki nagyobb valosziniiséggel, amikor a helyzet olyan, az
adott vonas szempontjabol relevans ingereket tartalmaz,
amelyek aktivaljak az adott vonashoz kapcsolodo valasz-
modokat. A TAT elmélete hangstlyozza, hogy az egyes
vonasok kifejez6dése nem csupan feladatszinten, hanem
tarsas és szervezeti szinten is aktivalhato, igy kiilondsen
indokolt a munkahelyi személyiségbdl adodo kiilonbségek
vizsgalata olyan valtozok mentén, amelyek a tarsas kap-
csolatok, a hierarchiai viszonyok, vagy a szervezeti nor-
mak sajatossagait jelzik (Tett & Burnett, 2003; Judge &
Zapata, 2015; Tett et al., 2021).

A kutatasban alkalmazott Machiavellista Személyiség
Skala (MPS) a machiavellizmust tobb komponensen
keresztiil ragadja meg (bizalmatlansag, amoralis mani-
pulécio, kontroll irdnti vagy, statusz iranti vagy), ami
szervezeti szempontbol kiilondsen relevans lehet, mert
a konstruktum igy nem egyetlen erkélcsi alapon nyugvo
dimenzidként, hanem statusz- és kontrollorientalt moti-
vacios ¢és interperszonalis mintazatként is értelmezhetd
(Dahling et al., 2009; Talmacsi et al., 2012).

E gondolatmenet alapjan indokolt lehet a vezetdi sta-
tuszt/hierarchidban elfoglalt poziciot is magyarazo valto-
zoként bevonni. A magasabb szervezeti szintek nagyobb
dontési teret, eréforraskontrollt, reputacios és politikai
tétet, valamint komplexebb érdekegyeztetési, érdekiit-
koztetési helyzeteket jelentenek. A hatalom pszichologiai
kovetkezményeit targyald hatalom megkozelités/gatlas
elmélete (Approach/Inhibition Theory of Power) alap-
jan a magas hatalom a jutalomlehetdségek ¢és autono-
mia novekedése révén inkabb megkdzelitd, célorientalt,
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kezdeményez6 miikodésmodot aktival, mig az alacsony
hatalom inkabb gatlo, oOvatosabb valaszmodokkal jar
egyltt (Keltner et al., 2003). A vezetdi szintek ugyanak-
kor eltéré hatalmi bazisokkal is jellemezhetok. French és
Raven (1959) a hatalom forrasait vizsgalo tipologiaja jol
szemlélteti, hogy a hierarchikus poziciok nem pusztan
cimkék, hanem eltérd befolyasolasi lehetéségeket és tar-
sas kontrollt biztositanak. Ha a machiavellizmus részben
a kontroll és statusz iranti igénnyel, illetve instrumentalis
befolyasolassal kapcsolodik dssze, akkor elméletileg az
feltételezhetd és varhato, hogy a Mach-pontszamok a szer-
vezeti hierarchia mentén differencialédnak. A hierarchia
mentén varhato kiilonbségek empirikusan is egyre inkabb
alatamasztast nyernek a konstruktum munkahelyi meg-
jelenésével kapcsolatos kutatasokban. Nagy, szervezeti
mintakon végzett vizsgalatok arra utalnak, hogy a veze-
téi1 pozicid és a machiavellizmus kozott szisztematikus,
pozitiv kapcsolat jelenhet meg: a magasabb Mach-értékek
nem pusztan egyiitt jarhatnak a menedzseri szerepekkel,
hanem ahhoz is hozzajarulhatnak, hogy az érintettek haté-
konyabban navigaljanak az elémenetelt és eréforraselosz-
last befolyasolé folyamatokban. Baktash ¢s Jirjahn (2023)
reprezentativ paneladatokon azt talaltak, hogy a mene-
dzseri pozicio betdltése erésen €s pozitivan kapcsolodik
a machiavellizmus jelenlétéhez. Ez illeszkedik ahhoz az
értelmezéshez, hogy a vezetdi szelekcid és Onszelekcid
soran a stratégiai, instrumentalis interperszonalis miko-
dés elonyt jelenthet. Ezzel 6sszhangban a machiavellista
vezetéssel kapcsolatos meta-analitikus 0Osszegzés azt
hangsulyozza, hogy a machiavellista vezetdk hatékony-
saga ¢és hasznossaga nem értékelhetd egyértelmiien nega-
tivnak vagy pozitivnak, hanem erésen kontextusfiiggd:
bizonyos szervezeti feltételek (magas bizonytalansag, erds
versengés) kozott a machiavellista stratégia rovid tavon
adaptivnak tlinhet, mig mas helyzetekben a konstruktum
kapcsolatokban megjelend rombolod hatasa és az etikai
kockazatok dominalhatnak (Marbut et al., 2025). Ez a
kettosség jol illesztheté a TAT-alapu érveléshez, hiszen a
hierarchiaval jar6 dontési tér és a tarsas kontroll vonasre-
levans jelzdingerekként felerdsithetik azokat a viselkedési
formakat, amelyek a machiavellizmushoz tarsulnak. A hie-
rarchikus mitkodésmod a vezetd-beosztott relaciok mind-
ségén és a munkahelyi devianciak kockazatan keresztiil is
relevanssa valhat. A témaban foly6 kutatasi eredmények
szerint a vezet6i machiavellizmus 6sszefiiggésbe hozhatd
a beosztottak negativ tapasztalataival (pl. észlelt abuziv
vezetés), és ezen keresztiil a kontraproduktiv munkahelyi
viselkedésekkel (Counterproductive Workplace Behaviors
— CWBs) is. A machiavellista vezet6i miikodés tehat nem
csupan felfelé — a statusz €s karrierlehet6ségek szintjén —,
hanem lefelé (szervezeti klima) is kifejtheti hatasat (Cai
et al., 2024). Ugyanakkor az ujabb szocioanalitikus meg-
kozelitések ravilagitanak arra, hogy a machiavellizmus
teljesitmény- és karrierkimenetelei nagy mértékben fiig-
ghetnek olyan moderatoroktol, mint a politikai készség
vagy a személyes reputacio. Magas politikai készség mel-
lett a machiavellista stratégia kevésbé leplezddik le. Ennek
kovetkeztében a machiavellizmus negativ hatasai a teljesit-
ményértékelésben kevésbé jelennek meg, sot, a viselkedés
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bizonyos kontextusokban pragmatikus kompetenciaként
is értelmezhetd (Kiickelhaus et al., 2024). Ezt az elgon-
dolast erdsiti, hogy machiavellista vezet6k esetén a politi-
kai készség a vezetdi hatékonysag és a lathatd, pozitivnak
értékelt vezetdi viselkedések (pl. transzformativ elemek)
iranyaba tolhatja el a viselkedést (Genau et al., 2021).

A hierarchidhoz szorosan kapcsolodik a szerve-
zeti politika kérdése is. A munkahelyi politika észlelése
(Perceptions of Organizational Politics — POP) elméleti
kerettel foglalkozo szakirodalom azt emeli ki, hogy a
szervezetben az erdéforras-elosztas, elémenetel és a don-
tések is gyakran politikai logikdk mentén létrejovo és
értelmezhetd jelenségek, és a dolgozok észlelései széles
kori attittid- és viselkedéses kimenetekkel allnak kapcso-
latban (Kacmar & Ferris, 1991). Bar jelen kutatds nem a
szervezeti politikat méri, a POP keretrendszere elméleti
szinten megerdsiti, hogy a hierarchia és a dontési tér olyan
szervezeti szintll aktivatorok, amelyek a stratégiai inter-
perszonalis miikddés, és igy a machiavellizmus magasabb
értékeinek megjelenését valdsziniisithetik. A POP-keret
friss kutatasai tovabb arnyaljak azt a feltevést, hogy a
munkahelyi politika nem kizarolag ,,negativ hattérzaj”,
hanem komplex, terhel6 és egyes helyzetekben akar erd-
forrasként is értelmezhetd kontextus. A POP-hatasokat
vizsgalod ujabb eredmények felvetik, hogy a politikai ész-
lelések és a munkakimenetek kapcsolata nem feltétleniil
linearis. Empirikus eredmények szerint alacsony vagy
meérsékelt politikai kimenetek — példaul az elégedettség
vagy a teljesitmény — akar kedvezdébbek is lehetnek, mig
a politikai intenzitds ndvekedésével a negativ hatasok
valnak dominanssa (Ellen et al., 2021). Ez azért fontos
kiegészités, mert elméletileg varhato, hogy a machiavel-
lista mtikddésmod éppen az ilyen kdztes vagy kettds hely-
zetekben tud leginkabb adaptivnak tiinni: ahol a formalis
szabalyok mellett informalis szabalyrendszerek is miikod-
nek, valamint a befolyasolas kifinomultabb (kevésbé
direkt) formai jutalmazodnak. A POP és a destruktiv
kimenetek kapcsolatat vizsgalo szervezeti kutatasok arra
is ramutatnak, hogy a politikai észlelések a szervezeti
kotddés és identifikdcio sériilésén keresztiil novelhetik
a kontraproduktiv viselkedések kockazatat. A POP és a
CWB kapcsolatat feltaré modellekben a politikai kdrnye-
zet a szervezettdl valo pszichologiai eltavolodassal és az
azzal vald dezidentifikacioval kapcsolodhat Ossze, ami
egy lehetséges magyarazo itvonal a negativ viselkedéses
kimenetekhez (De Clercq & Pereira, 2024). Ez a mecha-
nizmus Osszekothetd a machiavellizmus munkahelyi
értelmezésével: ha a szervezet politikailag terhelt kdzeg,
akkor az egyrészt aktivalhatja a stratégiai, onérdekvezé-
relt viselkedési repertoarokat, masrészt a moralis korlatok
relativizalodasat is eldsegitheti. A vezet6i machiavelliz-
must vizsgalé eredmények pedig arra utalnak, hogy a
politikai viselkedés nemcsak kontextus, hanem modera-
tor szerepet is betdlthet. Empirikus eredmények szerint
a szervezeti politikai viselkedés felerdsitheti az észlelt
abuziv vezetés kontraproduktiv viselkedésekre gyakorolt
hatéasat, vagyis az abuziv vezetés és a CWB kozotti kap-
csolat erdsebb lehet olyan szervezeti kornyezetben, ahol
a szervezeti politikai viselkedés eleve magas (Cai et al.,



2024). Vagyis, a POP-perspektiva és a machiavellizmus
Osszekapcsolasa olyan magas politika intenzitast, vonas-
relevans szervezeti helyzetként értelmezhetd, amelyben a
machiavellista stratégia egyszerre jelenhet meg hatékony
onérdekérvényesitési eszkozként €s a szervezeti mitkodés
szempontjabol potencialis kockazati tényezoként.

A karriert, a karrierszakasz €s ezzel osszefiiggésben
az életkor szintén relevansnak tekinthetd, mert a szerve-
zeti helyzet tipikusan valtozik a karrierpalya soran. Eltéré
mintazatokat mutathat a versengés intenzitasa, a statusz
megszerzésének tétje, a szervezeti bizonytalansag és a
kontrollélmény alapjan is. A TAT elméletébdl kovetke-
zik, hogy ha a machiavellista mikodés részben versengd,
magas téttel jaro tarsas helyzetekben aktivalodo straté-
gia, akkor a karrier korabbi szakaszaban (statuszépités,
bizonytalanabb pozicié) magasabb, a késdbbi szakaszban
(stabilabb szerep, kiszamithatobb elvarasok) alacsonyabb
értékek is megjelenhetnek (Judge & Zapata, 2015; Tett et
al., 2021). A karrierkimeneteket vizsgald empirikus ered-
mények szintén azt sugalljak, hogy a sotét vonasok és a
karrieruton vald elérejutas kapcsolata differencialt lehet
(Spurk et al., 2016).

A nemek szerinti kiilonbségek értelmezésekor fon-
tos figyelembe venni, hogy a munkahelyi viselkedés és
onjellemzés normativ kdzegben torténik. A szerepkong-
ruencia-elmélet (Role Congruity Theory) szerint a néi
nemi szerep és a vezetdi/agentikus szerepelvarasok észlelt
inkongruencidja kétféle elditélethez vezethet: a nék kedve-
z6tlenebb megitéléséhez vezetdi szerepben, illetve ugyan-
azon agentikus viselkedés kedvezétlenebb értékeléséhez,
ha ezt nok mutatjak (Eagly & Karau, 2002). A Backlash
kutatasok ezt kiegészitik azzal, hogy az agentikus visel-
kedést tanusitoé nok tarsas és gazdasagi jellegli szankci-
okat is elszenvedhetnek (Rudman & Glick, 1999). Mivel
a machiavellizmus részben instrumentalis, kontroll- és
statuszorientalt miikodésmodokat foglal magaban, elkép-
zelhetd, hogy a nemi szerepelvarasok €s a szervezeti meg-
itélés rendszere befolyasolja mind a tényleges viselkedés
megjelenését, mind az dnbeszamolos mérésben adott vala-
szokat. A nemek kozti kiilonbségek értelmezésénél érde-
mes roviden kitérni arra, hogy a friss menedzsment- és
szervezetpszichologiai szakirodalom a szerepkongruencia
¢és a backlash jelenségek korét tobb iranybol bdévitette.
A szerepkongruencia-elmélet modern alkalmazasai mar
nem kizardlag a néi-férfi vezetk dsszehasonlitasara kon-
centralnak, hanem tagabb értelemben vizsgaljak, hogyan
alakul ki eléitélet akkor, amikor a tarsas sztereotipiak és
a szerepelvarasok — példaul az agentikus viselkedés, a
dominancia vagy a stratégiai orientacio — kozott inkong-
ruencia jelenik meg. Az ilyen szerepiitkozések szervezeti
kovetkezményei a vezetdi értékelésektdl €s teljesitmény-
megitéléstdl kezdve a karrierlehetdségek ¢s eléléptetési
esélyek alakulasaig terjedhetnek (Triana et al., 2024).
Emellett a friss sztereotipiakutatasok finomabb modsze-
rekkel is megerdsitik, hogy a vezet6khoz tarsitott agenti-
kus jegyek megitélése nemi szempontbdl aszimmetrikus
lehet. Azonos vezet6i viselkedés igy eltérd értékelést és
tarsas kovetkezményeket valthat ki attol fliiggden, hogy
ferfi vagy ndi vezetéhoz kapcsolodik (Tremmel & Wahl,
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2023). Ennek a machiavellizmus mérése szempontjabol
is jelentésége van: ha a machiavellizmushoz kapcsolodo
onjellemzdk (manipulativ taktikak, instrumentalis kap-
csolathasznalat, kontrollorientacié) normativ szankciok
terében értékelddnek, akkor nemecsak a tényleges viselke-
dés, hanem az 6nbeszamoldban megjelend valaszmintazat
is tiikrozhet tarsas kivanatossagi és reputacios megfonto-
lasokat. Ezzel a kiegészitéssel a nemi kiilonbségek nem
pusztan diszpozicios eltérésként, hanem a szervezeti meg-
itélés és a szerepelvarasok metszéspontjaban értelmezhetd
jelenségkeént is megalapozhatok.

A munkahelyen eltoltott id6 elméleti statusza ambi-
valens: novelheti a szervezeti tudast és a kapcsolati tokét,
ami kedvezhet a stratégiai miikodésnek, ugyanakkor nma-
gaban nem azonos a hatalommal vagy dontési térrel. Igy
a munkahelyen eltoltott id6 és a machiavellizmus kapcso-
lata empirikus kérdésként kezelendd, kiilonosen akkor, ha
a machiavellista stratégiak inkabb a hierarchikus poziciok-
hoz és a szervezeti szintli viselkedésaktivatorokhoz kotod-
nek, semmint a munkahelyen eltoltott évek szamahoz.

A vonasaktivacios elmélet (TAT), a munkahelyi poli-
tika észlelése (POP) és a hatalmi megkdzelitések jelen
tanulmanyban értelmez keretként szolgalnak: azt segite-
nek indokolni, hogy a szervezeti és demografiai valtozok
mentén miért varhatok a machiavellizmus megjelenésében
kiilonbségek. A vizsgalat empirikus fokusza ugyanakkor
ezen statuszvaltozok magyarazo erejének becslése; a hely-
zeti aktivatorok és a szervezeti politikai-hatalmi mechaniz-
musok kézvetlen mérése jelen kutatas keretein kiviil esik.

Modszertan

Mindezek alapjan jelen kutatas kérdése és célja annak fel-
tarasa, hogy a nemek, az ¢életkori csoportok, a munkahe-
lyen eltoltott id6 és a vezetdi poziciok milyen mértékben
magyarazzak a machiavellizmus variancidjat. Az integralt,
tobbvaltozos megkozelités azért indokolt, mert a predik-
torok a valdsagban is Osszefligghetnek (pl. életkor-mun-
kahelyen eltoltott id6-karrierszakasz), és csak kontrollalt
modellben értelmezhetd tisztan, hogy mely tényezdk
jarulnak hozza o6nalléan a machiavellizmus-pontszamok
alakulasahoz.

A kutatas keretei

A kutatds a minél nagyobb meritési bazis elérése érde-
kében kényelmi mintavétellel, online keretek kozott, a
Facebook kozosségimédia-platformjan zajlott. A kutatas-
ban valo részvételnek mindossze két feltétele volt: csak 18
¢év feletti, aktiv munkaviszonnyal rendelkezé személyek
vehettek részt benne. A vizsgalathoz hasznalt kérdéiv 15
itembdl és egy demografiai adatok megismerését célzo
részbdl allt. A kérd6éiv demografiai adatokra vonatkozé
részében a kitdltésben részt vevok nemére, életkori cso-
portjara, legmagasabb iskolai végzettségére, lakhelyére, a
munkahelyén eltoltott id6 tartamara kérdeztem ra, vala-
mint arra, hogy a kitdltd vezetd beosztasban dolgozik-e. A
kérddiv egy altalanos tajékoztatd résszel indult, melynek
célja az volt, hogy a kitdltok tajékoztatast kapjanak a vizs-
galat kereteirdl és céljardl, valamint arrdl, hogy a vizsgalat
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soran anonimitasuk biztositott. A résztvevok a kutatasban
valo onkéntes részvételi szandékukat, valamint a tajékoz-
tatd értelmezését ¢és elfogadasat egy rovid beleegyezési
nyilatkozat elolvasasa utan a ,,Tovabb” gombra kattintas-
sal igazolhattak.

A kérdoivet 6sszesen 768 6 toltotte ki, és a kitdltok
koziil senkit nem kellett kizarni hianyos kitdltés miatt.

A machiavellizmust méré skala
A kutatasban a machiavellista személyiségjegy vizsgala-
tahoz a Dahling, Whitaker és Levy altal 2009-ben kifej-
lesztett Machiavellista Személyiség Skalat alkalmaztam.
A skala 15 itembdl épiil fel, ezek koziil négy forditott
item. A kérdéiv hétfoku Likert-skalan méri, hogy a kitol-
ték mennyire értenek egyet a kérdéiv allitasaival (1= egy-
altalan nem értek egyet, 7= teljes mértékben egyetértek).
A kérd6iv magyar nyelvii validalasat Talmacsi €s mun-
katarsai végezték el 2012-ben.

A minta demografiai bemutatasa
A kutatasban résztvevok Osszetétele tiikrozi az online
kényelmi mintavétel sajatossagait. A mintaban a valasz-
adok tobbsége nd (89,3%), és a kitdltésben résztvevok tobb
mint fele fels6fokt végzettséggel (63,5%) rendelkezik.
Az ¢életkori megoszlast tekintve a 40 év felettiek jelen-
léte a legjelentdsebb (71%), valamint kiilondsen magas a
tobb mint 10 éve az adott munkahelyen dolgozok aranya
(39,6%). A lakhelyre és iskolai végzettségre vonatkozo
adatokat csak leiro jelleggel gy(jtottem, a statisztikai
elemzésbe nem keriiltek be.

A minta demografiai dsszetételét az 1. tablazat szemlélteti.

1. tablazat
A minta demografiai adatai

Viltozo Kategoria n %

Nem Férfi 82 10,7
N6 686 | 89,3

Eletkor 18-30 78 | 10,2
31-40 145 | 18,9

41-50 291 | 379

51 év felett 254 | 33,1

Iskolai végzettség Altalanos iskola 4 0,5
Szakko6zépiskola 140 | 18,2

Gimnazium 108 | 14,1

Foiskola/Egyetem 465 | 60,5

Doktori fokozat 23 3,0

Egyéb 28 3,6

Vezetdi beosztas Also vezetd 80 | 104
Kozépvezetd 105 13,7

Felso vezeto 62 8,1

Nem vezeto 521 67,8

%\(/ilgnkahelyen eltoltott 0-1 év 98 | 12.8
2-4 év 185 | 24,1

5-7 év 117 | 15,2

8-10 év 64 8,3

10 év felett 304 | 39,6

Forrés: sajat szerkesztés
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Eredmények és azok értékelése

A kérdéiv eredményeit a JASP 0.19.1-es verzidjaval ele-
meztem. A statisztikai probak soran minden esetben az
altalanosan elfogadott p = ,05-0s szignifikanciaszintet
alkalmaztam.

A mérdeszkéz megbizhatdésaga

A machiavellizmus mérésére alkalmazott skala megbizha-
tosagat vizsgalva a Cronbach-o= ,828 érté¢k alapjan meg-
felelonek bizonyult. Az item-0sszpontszam korrelaciok
elemzése soran egy forditott megfogalmazast item, a skala
3. itemje (Mas emberek nagyban befolyasoljik azt, hogy
mi torténik velem) negativ iranyt egyiittjarast mutatott a
skala tobbi elemével. Az item kodolasanak megfelelésé-
gét ismételten ellendriztem a félrekddolasbdl eredd hiba
kizarasa érdekében. Mivel a tétel az ellendrzések utan is
negativ iranyu egyiittjarast mutatott, a mérdeszkoz belsd
konzisztencidjanak javitasa érdekében az érintett itemet
kizartam a tovabbi elemzésekbdl. Ennek eredményeként
a skala megbizhatosaga tovabb novekedett (Cronbach-a=
,844). A kapott eredmények stabilitasanak igazolasara
robusztussagi ellenérzésként a regresszios modellt az ere-
deti, a 3. itemet is tartalmaz6 dsszpontszammal is lefuttat-
tam. Mivel a f6 mintazatok érdemben nem valtoztak, ezért
a végso elemzés soran a statisztikailag konzisztensebb, 3.
item nélkiili modositott skalat alkalmaztam.

Eloszlasvizsgalat és leird statisztikak

A machiavellizmus skala eloszlasvizsgalata soran a
Shapiro-Wilk teszt a nagy elemszambol adodo talér-
z€kenység miatt az eloszlas normalistol vald eltérését
mutatta. Ugyanakkor a ferdeségi (0,205) és a csticsossagi
(0,053) mutatok, valamint az atlag (M= 54,9) és a median
(Mdn= 55,00) kozelsége kozel szimmetrikus eloszlasra
utalt. Ennek alapjan a paraméteres eljarasok alkalmazasa
indokoltnak tekinthetd, a linedris regresszios modell fel-
tételeinek ellenérzését a reziduumok diagnosztikajanak
alapjan végeztem el (2. tablazat).

2. tablazat
A regresszios modell leird statisztikaja

q Shapiro- S
M SD | Min. | Max. Wilk p-érték
Mach | 54,9 (9,675 (24,00 83,00 |,992 <,001
N= 768

Forrés: sajat szerkesztés

A regresszids elemzés és eredményei

A machiavellizmus munkahelyi megjelenésének komplex
vizsgalata érdekében tobbvaltozos linedris regresszioe-
lemzést alkalmaztam. A regresszios modell lehet6vée tette
annak a feltarast, hogy az egyes demografiai és szervezeti
valtozok milyen mértékben jarulnak hozza a machiavel-
lizmus jelenlétének magyarazatdhoz. A modellbe bevont
prediktorok kivalasztasa elméleti megfontolasokon és a
kutatasi kérdések logikajan alapult.



A tobbszords linearis regresszio alkalmazhatosagat
a modell feltételeinek ellendrzésével vizsgaltam. A rezi-
duum-ellendrzések alapjan a hibak a becsiilt értékek fiigg-
vényében 0 koriil szorodtak, markans gorbiilet nem volt
linearitas feltételeinek teljesiilését tamasztotta ala. A stan-
dardizalt reziduumok eloszlasa kozelitette a normal elosz-
last. A befolyasos megfigyelések vizsgalata nem jelzett
problémas eseteket: a Cook-tavolsag alapjan nem azono-
sitottam kiugro, a modellt torzité adatpontot. A multikol-
linearitas vizsgalata nem mutatott szamottevd problémat,
a toleranciaértékek minden prediktor esetében magasak
(0,920-0,972) voltak, mig a VIF-mutatok 1,029-1,089
kozotti tartomanyban maradtak. A reziduumok autokor-
p=,540).

A megfigyelések fiiggetlensége a keresztmetszeti,
onkitoltés adatfelvétel jellegébdl kovetkezik, ugyanakkor
a Facebook-alapi kényelmi és holabda-mintavétel miatt
nem zarhatd ki, hogy egyes valaszadok azonos tarsas
halézatbol érkeztek, ami korlatozo hatasként kezelendd.
Osszességében a diagnosztikus eljarasok alapjan a tobbszo-
ros linearis regresszio alkalmazasa indokoltnak tekintheto.

A fliggd valtozd a Dahling-féle Machiavellista
Személyiség Skala &sszpontszama volt. Prediktorként a
nemeket (férfi/nd), az életkori csoportokat (18-30; 31-40;
41-50; 51 év felett), a munkahelyen eltoltott idot (0-1 év;
2-4 év; 5-7 év; 8-10 év; 10 év felett), valamint a vezetdi
statusz hierarchikus kategoriait (nem vezetd, als6 vezeto,
kozépvezetd, felsd vezetd) vontam be. A nem, az életkori
csoportok, a munkahelyen eltoltott id6 és a vezetdi beosz-
tas kategoriavaltozok formajaban keriiltek a modellbe, igy
a regresszios egylitthatok a kijeldlt referenciakategoriak-
hoz (férfiak, 18-30 év kozotti korcsoport, 0-1 év munka-
helyen eltoltott id6, nem vezetk csoportja) viszonyitott
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atlagos kiilonbségeket fejezik ki, a tobbi prediktor hatasa-
nak kontrollalasa mellett.

A regresszidanalizis eredményét a 3. tablazat szem-
Lelteti.

A regresszidanalizis eredménye alapjan elmondhato,
hogy a modell szignifikansnak bizonyult (F(11, 756) =
16,10 p <,001), a prediktorvaltozok a fiiggd valtozo vari-
ancidjanak 19%-at magyarazzak (R°= ,190 R’ = ,178;
RMSE = 8,772). A nemek tekintetében ebben a mintaban a
nék alacsonyabb Mach-pontszamot mutattak a férfiakhoz
képest (B = -5,81 p <,001). A vezetdi beosztast vizsgalva
a nem vezetokhoz viszonyitva a kdzépvezetok (B = 4,40
p <,001) és a fels6 vezetdk (B= 9,36 p < ,001) pontsza-
mai szignifikansan magasabbak voltak, mig az alsovezet6i
pozicié nem mutatott szignifikans eltérést (p = ,110). Az
¢letkori csoportok koziil az 51 év felettiek csoportja szig-
nifikansan alacsonyabb Mach-pontszamot ért el a 18-30
év kozottiek referenciacsoportjahoz képest (B = -3,78 p =
,003), ugyanakkor a 31-40 és 41-50 éves csoportok eseté-
ben nem mutatkozott szignifikans kiilonbség. A munkahe-
lyen eltoltott id6 kategoriai nem bizonyultak szignifikans
bejoslo tényezonek.

Megvitatas

Jelen kutatas célja annak vizsgalata volt, hogy a machia-
vellizmus munkahelyi megjelenése milyen demografiai és
szervezeti tényezok mentén mutat differencialt mintazatot.
Az eredmények alapjan a machiavellizmus nem egységes
személyiségvonasként, hanem a szervezeti struktiraban
elfoglalt poziciokhoz és hierarchikus viszonyokhoz kap-
csolodo jelenségként értelmezhetd. A vizsgalt valtozok
koziil az életkor, a nemek és kiillondsen a vezetdi pozicidk
szerint betdltdtt szerep bizonyult meghatarozonak, mig a
munkahelyen elt6ltott id6 6nmagaban nem magyarazta
érdemben a machiavellizmus mértéket.

3. tablazat

A machiavellizmus értékének alakuldsa nemek, életkori csoportok,

munkahelyen eltoltott id6 és vezetdi beosztas szerint

95% CI

Modell B SE(B) p? t p Also Felso
Mo Konstans 54,897 0,349 157,238 <,001 54,212 55,583
M Konstans 59,928 1,491 - 40,189 <,001 57,000 62,855
Nem (N6) -5,810 1,114 - -5,216 <,001 -7,996 -3,623

Vezet6 (Also vezetd) 1,703 1,064 — 1,601 ,110 -0,385 3,791

Vezet6 (Kozépvezetd) 4,404 0,958 - 4,598 <,001 2,523 6,284

Vezet6 (Felso vezeto) 9,357 1,257 - 7,444 <,001 6,889 11,824

Kor (31-40) -0,365 1,287 — -0,284 77 -2,892 2,161

Kor (41-50) -2,224 1,225 - -1,816 ,070 -4,629 0,180

Kor (51 év felett) -3,783 1,259 — -3,004 ,003 -6,255 -1,311

M. id6 (2-4 év) 1,000 1,106 - 0,904 ,366 -1,171 3,172

M. id6 (5-7 év) 1,403 1,239 - 1,132 ,258 -1,030 3,836

M. id6 (8-10 év) -0,587 1,450 — -0,405 ,686 -3,435 2,260

M. id6 (10 év folott) 0,964 1,094 - 0,881 ,379 -1,184 3,112

Kimeneti véltozé: Mach

R?=,190 R, ;=178 F(11, 756) = 16,10 p <,001

4 A standardizalt egyttthatok csak folytonos prediktorok esetén szamithatok ki.
Forrés: sajat szerkesztés
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A machiavellizmus életkori alakulasat tobb empirikus
kutatas is vizsgalta, és ezek alapjan egy kdvetkezetes trend
rajzolodik ki eldttiink: a machiavellizmus személyiségben
jelenlévo erdssége serdiilo- és fiatal felndttkorban a leg-
magasabb, majd pedig az életkor elérehaladtaval fokoza-
tosan csokken (Gotz et al., 2020; Kawamoto et al., 2020;
Klimstra et al., 2020; Hartung et al., 2022; Wolf & Wetzel,
2023). Jelen kutatas eredményeként a valtozok kozott
megjelend negativ kapcsolat arra utal, hogy a machiavel-
lista attitiidok nem egyenletesen vannak jelen a vizsgalat-
ban részt vevé munkavallalok korében, hanem karrierjiik
kiilonbozo szakaszaiban eltérd funkciot tolthetnek be. A
fiatalabb munkavallalok esetében a magasabb értékek
értelmezhetdk adaptiv stratégiaként, amely a bizonytalan-
abb szervezeti pozicidval, a korlatozott formalis hatalom-
mal és az ersebb versenyhelyzettel fiigghet 6ssze. Ebben
az értelemben a machiavellista viselkedés jelenléte nem
pusztan diszfunkcionalis jelenségként, hanem a szerve-
zeti kornyezethez vald alkalmazkodas egyik lehetséges
formajaként is értelmezhetd lehet. Az é€letkor elérehalad-
taval a munkavallalok gyakran stabilabb szervezeti szere-
pekbe keriilnek, nagyobb tapasztalattal és kiszamithatobb
szerepelvarasokkal, ami Osszefiigghet az instrumentalis,
manipulativ stratégidk kevésbé hangsulyos alkalmaza-
saval. Az eredmények ezért értelmezheték ugy, hogy a
machiavellista tendenciak kifejezodése a karrierut soran
eltéré mértékben jelenhet meg, és bizonyos helyzeti, sze-
rep- és statuszkoriilmények kozott erdsebben lehet jelen.
Fontos ugyanakkor kiemelni, hogy a 18-30 éves korcso-
port mintan beliili aranya alacsony (minddssze 10%), ezért
az ¢letkorral kapcsolatos eredmények Ovatos értelmezést
igényelnek.

A munkahelyen eltoltott id6 és a machiavellizmus
kozotti szignifikans kapcsolat hianya fontos kiegészitd
informacioval szolgal az eredmények értelmezéséhez. Az
eredmény arra utal, hogy a machiavellista attitlid nem a
szervezetnél eltoltott id6 vagy a munkatapasztalat felhal-
mozddasanak kovetkezménye. Onmagéaban az, hogy egy
munkavallal6 hosszabb ideje van egy szervezetnél nem jar
egylitt magasabb machiavellizmus értékekkel. Ez az ered-
mény megerdsitheti azt az értelmezést, hogy a machiavel-
lizmus munkahelyi megjelenése elsdsorban nem az id6
dimenzidhoz, hanem a szervezeti strukturaban elfoglalt
pozicidhoz ¢és az ahhoz kapcsolodo dontési térhez kotodik.
Vagyis, nem a megszerzett tapasztalat mennyisége, hanem
annak szervezeti hasznosithatosaga és hatalmi kontextusa
lehet meghatarozhat6 a machiavellista stratégiak aktivalo-
dasaban. Megel6z6 kutatasok ellentmondasos eredményre
jutottak a valtozok kapcsolatanak vizsgalata soran. Nem
mindig sikeriilt szignifikdns kapcsolat meglétét feltarni
(Aydogan & Serbest, 2016; Ozer et al., 2016; Yiicel, 2020;
Filiz, 2022), bar Demirtas és Bickes (2014), valamint Aksu
¢és munkatarsai (2025) azt talaltak, hogy az eltdltdtt szol-
galati id0 ndvekedésével a machiavellizmus mértéke is
novekszik a vizsgalatukba bevont személyek esetében.

A vizsgalat eredményeként a ndi kitoltok a férfiak-
hoz képest szignifikansan alacsonyabb Mach-pontszamot
mutattak. Ez az Osszefiiggés illeszkedik ahhoz a tagabb
irodalmi mintazathoz, mely szerint a machiavellizmus
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— mint instrumentalis, stratégiai, célorientalt és gyakran
versengd interperszonalis stilus — atlagosan magasabb
értékeket mutathat a férfiak esetében (Jonason et al., 2014;
Czibor et al., 2019; Klimstra et al., 2020; Yiicel, 2020;
Confino et al., 2024; Gruda & McCleskey, 2024). Az ered-
mény ugyanakkor fontos jelzés a szervezeti kontextus
szamara is: a nemi kiilonbségek nem pusztan mintazat-
ként értelmezhetdk, hanem felvethetik annak az eshet6-
ségét is, hogy a munkahelyi normak, szerepelvarasok és
a jutalmazasi mechanizmusok milyen viselkedésforma-
kat erdsitenek eltérd modon a férfiak €s a nok esetében.
Kiilondsen relevans lehet az a lehetdség, hogy bizonyos,
machiavellizmussal rokon viselkedések (pl. keményebb
érdekérvényesités, stratégiai kapcsolati jatszmak) nemek
szerint a szervezetben eltéré megitélés ala esnek, ami
befolyasolhatja mind a viselkedés tényleges megjelenését,
mind pedig az Onjellemzést a kérdéives mérés soran. A
nemekkel kapcsolatos eredmények értelmezésekor azon-
ban elengedhetetlen a minta nemi &sszetételének kriti-
kus reflexidja. A valaszadok kozel 90%-os ndi aranya
moddszertani szempontbdl felveti a szelektivitasi torzitas
lehetdségét. Bar a regresszios modellben a ,,nem”, mint
kontrollvaltozo, szignifikans prediktornak bizonyult, ez
az eredmény a jelen mintan mégis fokozott dvatossaggal
kezelend®.

A vezet6i beosztas tekintetében a nem vezetokhoz
viszonyitva a kozépvezetdk és kiilondsen a felsé veze-
tok szignifikansan magasabb Mach-pontszamot értek el.
Ez az eredmény 6sszhangban all a megel6z6 nemzetkozi
(Bratton & Kacmar, 2004; Amir & Malik, 2016; Diller et
al., 2021; Baktash & Jirjahn, 2023; Aksu et al., 2025) ¢és
hazai (Czibor et al., 2019) kutatasokkal, és kétféle értelme-
zést is megenged. Egyrészt, elképzelhetd egy szelekcios
mechanizmus: a magasabb Mach-szinttel biré személyek
nagyobb valosziniiséggel jutnak el magasabb szervezeti
szintekre, mert a politikai érzék, a stratégiai gondolkodas,
az instrumentalis kapcsolati miikodés és a célorientalt
onérdek-érvényesités bizonyos szervezeti kdrnyezetben
adaptiv elényt jelenthetnek. Masrészt, lehetséges egy
pozicidhatas is: a magasabb hierarchiaszintek nagyobb
hatalmat, er6forraskontrollt és dontési feleldsséget biztosi-
tanak, ami fokozhatja a stratégiai interperszonalis miiko-
dést. Mivel a vizsgalat keresztmetszeti, az oksagi iranyt
nem lehet egyértelmiien eldonteni, ugyanakkor a minta
alapjan a vezet6i szint és a Mach kapcsolata egyértelmd,
erdteljes mintazatot mutat. Kiilon figyelmet érdemel,
hogy az alsdvezet6i szint nem kiiloniilt el szignifikdnsan
a nem vezetdi beosztasban dolgozok csoportjatol. Ez arra
utalhat, hogy a machiavellista miikodésmod nem minden
vezetdi szereppel jar egyiitt, hanem inkabb csak azokkal a
poziciokkal, ahol a szervezeti politika, az eréforras-elosz-
tas, a stratégiai dontések és a szélesebb érdekiitkdzések
jellemzoébbek. A kozép- és felsdvezetdi szintek gyakran
olyan erdtérbe helyezik az egyént, ahol a konfliktusok
kezelése, a befolyasolas, a koaliciok és a reputaciéo mene-
dzselése napi szintli kihivas; igy a magasabb Mach-szint
akar magabol a munkahelyi szerep/feladat logikajabol is
kovetkezhet.

Erdemes reflexiot tenni a méréeszkoz viselkedésérdl is.



Az elemzés soran a skala 3. tétele (Mas emberek nagyban
befolyasoljak, hogy mi torténik velem) inadekvat modon
kapcsolodott a tobbi itemhez, igy tordltem. Ez a jelenség
tartalmilag talan azzal allhat 6sszefiiggésben, hogy a tétel
altal érintett kontrollorientacié a magyar munkahelyi és
altalanos értelmezési kontextusban — ahol a hierarchikus
viszonyok meghatarozoak — nem feltétleniil a machiavel-
lista cinizmust tiikrdzi, hanem a szervezeti realitas észle-
lését.

Elméleti és gyakorlati implikaciék

Az eredmények Osszességében azt sugalljak, hogy a
machiavellizmus szervezeti kontextusban szorosabban
kapcsolodhat a hatalmi és hierarchikus poziciokhoz, mint
pusztan a szervezetben eltoltdtt idotartamhoz. Ez tobb
szempontbdl is tanulsagos lehet a modern vezetéselmé-
let és a HR-gyakorlat szamara. Egyrészt, az eredmények
ravilagitanak arra, hogy a vezetdi utanpotlas-nevelés soran
érdemes figyelembe venni a hatalmi pozicid személyi-
ségaktivald hatasat. Masrészt, a generacios kiilonbségek
észlelése segithet a hatékonyabb belsé kommunikacios és
mentoralasi rendszerek kialakitasaban. Mivel a machia-
vellizmus mértéke és a vezetdi pozicidé kapcsolata erds,
a szervezeteknek torekednilik kellene a transzparens,
bizalomra épild szervezeti kultira tudatos épitésére.
Gyakorlati szempontbol ez felvetheti a vezetdi kivalasz-
tas és fejlesztés kiemelt jelentdségét: ha a magasabb szin-
teken valoban megjelenik egy magasabb machiavellista
miikddésmaod, akkor érdemes lehet olyan kivalasztasi és
fejlesztési eszkdzoket alkalmazni, amelyek képesek diffe-
rencialni a stratégiai gondolkodast és a politikai érzéket
a destruktiv, bizalomrombold manipulaciotol. Emellett
a nemi kiilonbségek rairanyitjak a figyelmet arra, hogy
a szervezeti kultura és értékelési rendszer hogyan jutal-
mazza vagy szankcionalja a célorientalt, hatalmi jellegi
viselkedésformakat, és ez hogyan hathat az egyéni karri-
erutakra.

Limitaciok és jovobeli iranyok
A kovetkeztetések értelmezésekor fontos figyelembe
venni, hogy a vizsgalat keresztmetszeti ¢s dnbeszamolos
formaban zajlott, valamint a tarsas kivanatossag is tor-
zit6 hatasként jelenhetett meg a valaszadasok soran. Ezek
alapjan oksagi kovetkeztetések nem vonhatoak le a kapott
eredményekbdl. Tovabbi korlat, hogy a korcsoporti, illetve
a munkahelyen eltdltott id6 mérésére kialakitott eldzetes
kategoriak viszonylag széles savokat fednek le, ezaltal
finomabb mintazatok elemzésére és értelmezésére nem
adnak lehetdséget. A modszertani korlatok kozott ismétel-
ten meg kell emliteni a minta nemek szerinti megoszlasa-
nak korlatozo hatasat, hiszen a mintaban a ndéi valaszadok
erdsen feliilreprezentaltak (89,3%). Emiatt a nemek kozti
kiilonbségre vonatkozd eredmények — bar &sszhangban
allnak a szakirodalommal — csak jelzésértékliek, és nem
tekinthetdk a teljes magyar munkavallaloi populaciora
nézve altalanos érvénytinek.

Modszertani korlatként emlitendd, hogy a méréesz-
koz belsé konzisztencidjanak biztositasa érdekében a
skala egy tételét (3. item) tordltem. Bar a robusztussagi
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ellendrzés igazolta az eredmény stabilitasat, a skala modo-
sitasa korlatozhatja a megel6z6 kutatasokkal valod kozvet-
len 6sszehasonlithatdsagot.

Fontos korlat még, hogy bar a vizsgalat alapjat képezd
elméleti keret a helyzeti aktivatorok, a szervezeti politikai
¢észlelés és a hatalmi viszonyok szerepét is hangstlyozza,
e tényezOk kozvetlen mérése nem tortént meg. Ennek
megfelelden a tanulmany kovetkeztetései a statuszvalto-
70k és a machiavellizmus kdzotti 6sszefliggésekre vonat-
koznak, a feltételezett mechanizmusok tesztelése tovabbi
kutatasok feladata.

Jovobeli kutatasokban érdemes lehet longitudina-
lis modon vizsgalni, hogy a vezetdvé valas megeldzi-e
a machiavellizmus szintjének valtozasat, vagy éppen
forditva; illetve tesztelni lehetne potencialis medialo ¢és
moderald tényezdket (pl. szervezeti kultura, szervezeti
kontroll, szervezeti klima, pszichologiai biztonsag stb.),
amelyek megmagyarazhatjak, hogy mikor és milyen
szervezeti koriilmények ¢s feltételek mellett valik a
machiavellizmus elére vivo, vagy kifejezetten karos
jelenséggé.

Osszegzés

A vizsgalat eredményei alapjan a machiavellizmus alaku-
lasa a mintaban elsdsorban a demografiai jellemzokhdz és
a szervezeti hierarchiaban elfoglalt pozicidkhoz kapcso-
lodott. A regresszios modell kdzepes magyarazoerd mel-
lett szignifikansan jelezte elére a Mach-pontszamot: a nék
alacsonyabb értékeket mutattak a férfiakhoz képest, mig
a kozép- ¢és kiilondsen a felsGvezetdi statusz magasabb
Mach-pontszammal jart egyiitt a nem vezetdk csoportja-
hoz viszonyitva. A korcsoportok esetében a legidésebb (51
¢év feletti) csoport alacsonyabb Mach-értékei emelkedtek
ki, mig a munkahelyen eltdltott id6 kategoriai nem mutat-
tak érdemi Osszefiiggést a Mach-pontszammal.

Osszességében az eredmények ezt sugalljak, hogy
a machiavellizmus szervezeti kontextusban inkabb a
hatalmi és dontési poziciokhoz, valamint bizonyos demo-
grafiai sajatossagokhoz kothetd, mintsem a szervezetben
eltoltott id6hdz, ami megerdsiti a vezetdi kivalasztas €s
fejlesztés soran a személyiség- és értékalapu szempontok
kiemelt figyelembevételének jelentdségét.
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