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A machiavellizmus a Sötét Triád egyik központi személyiségvonása, amely a szervezeti kontextusban összefügghet a stra-
tégiai önérvényesítéssel és a hatalmi pozíciókhoz kapcsolódó viszonnyal. Jelen kutatás célja annak feltárása volt, hogy a 
machiavellizmus (Mach) milyen mértékben magyarázható demográfiai és munkahelyi státuszváltozókkal. A vizsgálatban 
768 fő vett részt; a Mach mérésére a Machiavellista Személyiség Skálát (MPS) alkalmazták. Többszörös lineáris regresszió-
val a modell szignifikáns volt (R2 = ,190; R2

Adj. = ,178 p < ,001). Az eredmények alapján a nők alacsonyabb Mach-pontszá-
mot mutattak a férfiakhoz képest, míg a közép- és felsővezetői pozíciók a nem-vezetők csoportjához viszonyítva maga-
sabb Mach-értékekkel jártak együtt. Az 51 év feletti korcsoport alacsonyabb Mach-pontszámot mutatott a 18-30 évesek 
csoportjához képest, ugyanakkor a munkahelyen eltöltött idő kategóriái nem jeleztek elő szignifikáns különbségeket.

Kulcsszavak: machiavellizmus, MPS, vezetői beosztás, életkor, nem, regresszióanalízis

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. 

Keywords: Machiavellianism, MPS, leadership positions, age, gender, regression analysis

Finanszírozás/Funding: 
A szerző a tanulmány elkészítésével összefüggésben nem részesült pályázati vagy intézményi támogatásban.
The author did not receive any grant or institutional support in relation with the preparation of the study.

Szerző/Author:
Máté Andreaa (n.repnina@unideb.hu) PhD-hallgató (https://orcid.org/0009-0004-0560-1670)

aDebreceni Egyetem (University of Debrecen) Magyarország (Hungary)

A cikk beérkezett: 2025. 10. 24-én, javítva: 2026. 01. 19-én és 2026. 03. 08-án, elfogadva: 2026. 03. 09-én.
The article was received 24. 10. 2025, revised: 19. 01. 2026 and 08. 03. 2026, accepted: 09. 03. 2026.

Copyright (c) 2026 Corvinus University of Budapest, publisher of Vezetéstudomány / Budapest Management Review.
This work is licensed under a Creative Commons Attribution 4.0 International License (http://creativecommons.org/licen-
ses/by/4.0/).



CIKKEK, TANULMÁNYOK

3
VEZETÉSTUDOMÁNY / BUDAPEST MANAGEMENT REVIEW
LVII. ÉVF. 2026. 6. SZÁM / ISSN 0133-0179 (PRINT); ISSN 3057-9376 (ONLINE) DOI: 10.14267/VEZTUD. 2026.06.01

A machiavellizmus a sötét személyiségvonások egyik 
központi konstruktuma, amelyet a szakirodalom 

elsősorban az interperszonális manipuláció és az önérdek-
vezérelt, amorális viselkedés jellemzőivel ír le. Az elmúlt 
évtizedek kutatásai egyre nagyobb figyelmet fordítottak 
a machiavellizmus szervezeti kontextusban való megje-
lenésére, különösen a munkahelyi viselkedések, a vezetői 
szerepek, valamint az etikai döntéshozatal vonatkozásá-
ban. A rendelkezésre álló empirikus eredmények jelentős 
része nemzetközi mintákon alapul, míg a magyar munka-
vállalók körében végzett, többváltozós vizsgálatok száma 
korlátozott. 

Jelen tanulmány e hiányt kívánja csökkenteni azzal, 
hogy a nem, az életkor, a munkahelyen eltöltött idő és a 
vezetői státusz együttes magyarázó erejét exploratív jelleg-
gel vizsgálja magyar munkavállalók körében. A vizsgálat 
újszerűsége az egyes demográfiai hatások együttes, kontrol-
lált modellben történő elemzésében, valamint a machiavel-
lizmus szervezeti státuszhoz kötött értelmezésében rejlik. 
A kutatás eredményei így hozzájárulhatnak a machiavelliz-
mus szervezeti megjelenésének árnyaltabb megértéséhez és 
alapot teremthetnek további, célzottabb empirikus vizsgá-
latok számára, különösen a hazai szervezetpszichológia és 
a munkahelyi viselkedéskutatás területén. 

Elméleti háttér

A machiavellizmus és a machiavellista személy fogalmá-
nak létrejötte az itáliai polihisztor, Niccolo Machiavelli 
1513-ban megírt „A fejedelem” című művéig nyúlik 
vissza. A machiavellista karakter pszichológiai értelem-
ben vett meghatározása és kutatási témák közé emelése 
Christie és Geis (1970) nevéhez fűződik, miután felfigyel-
tek arra, hogy a Machiavelli által leírt politikai stratégiák 
párhuzamba állíthatók bizonyos, a mindennapokban is 
megjelenő emberi viselkedésmódokkal (Jones & Paulhus, 
2009; Tekin, 2017). Ezeket a magatartási formákat mérhe-
tőnek tekintve ők határozták meg először a machiavellista 
személyiségvonásként elnevezett konstruktumot, mely 
alapot teremtett a további kutatások számára (Jones & 
Paulhus, 2009).

A machiavellizmus konstruktumát számos aspektusból 
vizsgálták az elmúlt évtizedek során. A machiavellizmus, 
mint személyiségvonás, hagyományosan a pszichológia 
kutatási területe, és túlnyomórészt a Sötét Triáddal (Paulhus 
& Williams, 2002) kapcsolatos vizsgálatok részeként kapott 
figyelmet, azonban egyre több kutatás mutat rá arra, hogy 
gazdasági értelemben is releváns viselkedésmódnak és 
tényezőnek tekinthető. A témában készült vizsgálatok 
kiemelt érdeklődést mutattak a konstruktum kapcsolatára 
a vezetői stílusokkal, a szervezeti elkötelezettséggel és a 
döntéshozatallal is (Kessler et al., 2010; Greenbaum et al., 
2014), mivel a magas machiavellizmus értékeket mutató 
egyének gyakran sikeresek a vállalati világban, különösen 
olyan környezetben, ahol a stratégiai gondolkodás, a tár-
gyalási képesség és az érdekérvényesítés kiemelt szerepet 
kap (Rauthmann & Will, 2011). Ugyanakkor jelenlétük a 
szervezeti életben nemcsak előnyökkel, hanem kockáza-
tokkal is jár, hiszen hozzájárulhatnak az etikai normák 

fellazulásához, a toxikus munkahelyi kultúrák és kap-
csolatok kialakulásához is – viselkedésük mélyrehatóan 
befolyásolhatja a döntéshozatali folyamatokat, az üzleti 
interakciókat és végső soron a szervezet egész teljesítmé-
nyét is (Kish-Gephart et al., 2010; O’Boyle et al., 2012; 
Spurk et al., 2016). A konstruktum szervezeti közegben 
nem pusztán negatív személyiségvonásként, hanem inst-
rumentális és célorientált interperszonális stratégiaként 
is értelmezhető. A munkahelyi működés szempontjából 
relevanciáját az adja, hogy rövid távon egyszerre kapcso-
lódhat adaptívnak tűnő jelenségekhez (pl. politikai érzék, 
stratégiai önérvényesítés) és kedvezőtlenebb kimenetek-
hez (pl. bizalomrombolás, kontraproduktív munkahelyi 
viselkedések) is. A Sötét Triád munkahelyi megjelenésével 
kapcsolatos tanulmányok is arra utalnak, hogy ezek a sötét 
személyiségvonások kontextusfüggő módon, de összefüg-
gésben állnak a munkahelyi viselkedésekkel (O’Boyle et 
al., 2012; Spain et al., 2014). 

Elméleti háttér és a vizsgált változók 
megalapozása
Jelen tanulmány és vizsgálat kiindulópontja, hogy a 
machiavellizmus munkahelyi megjelenése nem kizáró-
lag stabil diszpozícióként ragadható meg, hanem rész-
ben helyzeti jelzőingerek által aktiválódó viselkedési és 
attitűdkészletként is felfogható. A személyiség és visel-
kedésmód kapcsolatának egyik meghatározó kerete a 
vonásaktivációs elmélet (Trait Activation Theory – TAT), 
amely szerint a személyiségvonások akkor fejeződnek 
ki nagyobb valószínűséggel, amikor a helyzet olyan, az 
adott vonás szempontjából releváns ingereket tartalmaz, 
amelyek aktiválják az adott vonáshoz kapcsolódó válasz-
módokat. A TAT elmélete hangsúlyozza, hogy az egyes 
vonások kifejeződése nem csupán feladatszinten, hanem 
társas és szervezeti szinten is aktiválható, így különösen 
indokolt a munkahelyi személyiségből adódó különbségek 
vizsgálata olyan változók mentén, amelyek a társas kap-
csolatok, a hierarchiai viszonyok, vagy a szervezeti nor-
mák sajátosságait jelzik (Tett & Burnett, 2003; Judge & 
Zapata, 2015; Tett et al., 2021). 

A kutatásban alkalmazott Machiavellista Személyiség 
Skála (MPS) a machiavellizmust több komponensen 
keresztül ragadja meg (bizalmatlanság, amorális mani-
puláció, kontroll iránti vágy, státusz iránti vágy), ami 
szervezeti szempontból különösen releváns lehet, mert 
a konstruktum így nem egyetlen erkölcsi alapon nyugvó 
dimenzióként, hanem státusz- és kontrollorientált moti-
vációs és interperszonális mintázatként is értelmezhető 
(Dahling et al., 2009; Talmácsi et al., 2012). 

E gondolatmenet alapján indokolt lehet a vezetői stá-
tuszt/hierarchiában elfoglalt pozíciót is magyarázó válto-
zóként bevonni. A magasabb szervezeti szintek nagyobb 
döntési teret, erőforráskontrollt, reputációs és politikai 
tétet, valamint komplexebb érdekegyeztetési, érdeküt-
köztetési helyzeteket jelentenek. A hatalom pszichológiai 
következményeit tárgyaló hatalom megközelítés/gátlás 
elmélete (Approach/Inhibition Theory of Power) alap-
ján a magas hatalom a jutalomlehetőségek és autonó-
mia növekedése révén inkább megközelítő, célorientált, 
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kezdeményező működésmódot aktivál, míg az alacsony 
hatalom inkább gátló, óvatosabb válaszmódokkal jár 
együtt (Keltner et al., 2003). A vezetői szintek ugyanak-
kor eltérő hatalmi bázisokkal is jellemezhetők. French és 
Raven (1959) a hatalom forrásait vizsgáló tipológiája jól 
szemlélteti, hogy a hierarchikus pozíciók nem pusztán 
címkék, hanem eltérő befolyásolási lehetőségeket és tár-
sas kontrollt biztosítanak. Ha a machiavellizmus részben 
a kontroll és státusz iránti igénnyel, illetve instrumentális 
befolyásolással kapcsolódik össze, akkor elméletileg az 
feltételezhető és várható, hogy a Mach-pontszámok a szer-
vezeti hierarchia mentén differenciálódnak. A hierarchia 
mentén várható különbségek empirikusan is egyre inkább 
alátámasztást nyernek a konstruktum munkahelyi meg-
jelenésével kapcsolatos kutatásokban. Nagy, szervezeti 
mintákon végzett vizsgálatok arra utalnak, hogy a veze-
tői pozíció és a machiavellizmus között szisztematikus, 
pozitív kapcsolat jelenhet meg: a magasabb Mach-értékek 
nem pusztán együtt járhatnak a menedzseri szerepekkel, 
hanem ahhoz is hozzájárulhatnak, hogy az érintettek haté-
konyabban navigáljanak az előmenetelt és erőforráselosz-
lást befolyásoló folyamatokban. Baktash és Jirjahn (2023) 
reprezentatív paneladatokon azt találták, hogy a mene-
dzseri pozíció betöltése erősen és pozitívan kapcsolódik 
a machiavellizmus jelenlétéhez. Ez illeszkedik ahhoz az 
értelmezéshez, hogy a vezetői szelekció és önszelekció 
során a stratégiai, instrumentális interperszonális műkö-
dés előnyt jelenthet. Ezzel összhangban a machiavellista 
vezetéssel kapcsolatos meta-analitikus összegzés azt 
hangsúlyozza, hogy a machiavellista vezetők hatékony-
sága és hasznossága nem értékelhető egyértelműen nega-
tívnak vagy pozitívnak, hanem erősen kontextusfüggő: 
bizonyos szervezeti feltételek (magas bizonytalanság, erős 
versengés) között a machiavellista stratégia rövid távon 
adaptívnak tűnhet, míg más helyzetekben a konstruktum 
kapcsolatokban megjelenő romboló hatása és az etikai 
kockázatok dominálhatnak (Marbut et al., 2025). Ez a 
kettősség jól illeszthető a TAT-alapú érveléshez, hiszen a 
hierarchiával járó döntési tér és a társas kontroll vonásre-
leváns jelzőingerekként felerősíthetik azokat a viselkedési 
formákat, amelyek a machiavellizmushoz társulnak. A hie-
rarchikus működésmód a vezető-beosztott relációk minő-
ségén és a munkahelyi devianciák kockázatán keresztül is 
relevánssá válhat. A témában folyó kutatási eredmények 
szerint a vezetői machiavellizmus összefüggésbe hozható 
a beosztottak negatív tapasztalataival (pl. észlelt abuzív 
vezetés), és ezen keresztül a kontraproduktív munkahelyi 
viselkedésekkel (Counterproductive Workplace Behaviors 
– CWBs) is. A machiavellista vezetői működés tehát nem 
csupán felfelé – a státusz és karrierlehetőségek szintjén –, 
hanem lefelé (szervezeti klíma) is kifejtheti hatását (Cai 
et al., 2024). Ugyanakkor az újabb szocioanalitikus meg-
közelítések rávilágítanak arra, hogy a machiavellizmus 
teljesítmény- és karrierkimenetelei nagy mértékben füg-
ghetnek olyan moderátoroktól, mint a politikai készség 
vagy a személyes reputáció. Magas politikai készség mel-
lett a machiavellista stratégia kevésbé lepleződik le. Ennek 
következtében a machiavellizmus negatív hatásai a teljesít-
ményértékelésben kevésbé jelennek meg, sőt, a viselkedés 

bizonyos kontextusokban pragmatikus kompetenciaként 
is értelmezhető (Kückelhaus et al., 2024). Ezt az elgon-
dolást erősíti, hogy machiavellista vezetők esetén a politi-
kai készség a vezetői hatékonyság és a látható, pozitívnak 
értékelt vezetői viselkedések (pl. transzformatív elemek) 
irányába tolhatja el a viselkedést (Genau et al., 2021). 

A hierarchiához szorosan kapcsolódik a szerve-
zeti politika kérdése is. A munkahelyi politika észlelése 
(Perceptions of Organizational Politics – POP) elméleti 
kerettel foglalkozó szakirodalom azt emeli ki, hogy a 
szervezetben az erőforrás-elosztás, előmenetel és a dön-
tések is gyakran politikai logikák mentén létrejövő és 
értelmezhető jelenségek, és a dolgozók észlelései széles 
körű attitűd- és viselkedéses kimenetekkel állnak kapcso-
latban (Kacmar & Ferris, 1991). Bár jelen kutatás nem a 
szervezeti politikát méri, a POP keretrendszere elméleti 
szinten megerősíti, hogy a hierarchia és a döntési tér olyan 
szervezeti szintű aktivátorok, amelyek a stratégiai inter-
perszonális működés, és így a machiavellizmus magasabb 
értékeinek megjelenését valószínűsíthetik. A POP-keret 
friss kutatásai tovább árnyalják azt a feltevést, hogy a 
munkahelyi politika nem kizárólag „negatív háttérzaj”, 
hanem komplex, terhelő és egyes helyzetekben akár erő-
forrásként is értelmezhető kontextus. A POP-hatásokat 
vizsgáló újabb eredmények felvetik, hogy a politikai ész-
lelések és a munkakimenetek kapcsolata nem feltétlenül 
lineáris. Empirikus eredmények szerint alacsony vagy 
mérsékelt politikai kimenetek – például az elégedettség 
vagy a teljesítmény – akár kedvezőbbek is lehetnek, míg 
a politikai intenzitás növekedésével a negatív hatások 
válnak dominánssá (Ellen et al., 2021). Ez azért fontos 
kiegészítés, mert elméletileg várható, hogy a machiavel-
lista működésmód éppen az ilyen köztes vagy kettős hely-
zetekben tud leginkább adaptívnak tűnni: ahol a formális 
szabályok mellett informális szabályrendszerek is működ-
nek, valamint a befolyásolás kifinomultabb (kevésbé 
direkt) formái jutalmazódnak. A POP és a destruktív 
kimenetek kapcsolatát vizsgáló szervezeti kutatások arra 
is rámutatnak, hogy a politikai észlelések a szervezeti 
kötődés és identifikáció sérülésén keresztül növelhetik 
a kontraproduktív viselkedések kockázatát. A POP és a 
CWB kapcsolatát feltáró modellekben a politikai környe-
zet a szervezettől való pszichológiai eltávolodással és az 
azzal való dezidentifikációval kapcsolódhat össze, ami 
egy lehetséges magyarázó útvonal a negatív viselkedéses 
kimenetekhez (De Clercq & Pereira, 2024). Ez a mecha-
nizmus összeköthető a machiavellizmus munkahelyi 
értelmezésével: ha a szervezet politikailag terhelt közeg, 
akkor az egyrészt aktiválhatja a stratégiai, önérdekvezé-
relt viselkedési repertoárokat, másrészt a morális korlátok 
relativizálódását is elősegítheti. A vezetői machiavelliz-
must vizsgáló eredmények pedig arra utalnak, hogy a 
politikai viselkedés nemcsak kontextus, hanem moderá-
tor szerepet is betölthet. Empirikus eredmények szerint 
a szervezeti politikai viselkedés felerősítheti az észlelt 
abuzív vezetés kontraproduktív viselkedésekre gyakorolt 
hatását, vagyis az abuzív vezetés és a CWB közötti kap-
csolat erősebb lehet olyan szervezeti környezetben, ahol 
a szervezeti politikai viselkedés eleve magas (Cai et al., 
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2024). Vagyis, a POP-perspektíva és a machiavellizmus 
összekapcsolása olyan magas politika intenzitású, vonás-
releváns szervezeti helyzetként értelmezhető, amelyben a 
machiavellista stratégia egyszerre jelenhet meg hatékony 
önérdekérvényesítési eszközként és a szervezeti működés 
szempontjából potenciális kockázati tényezőként. 

A karrierút, a karrierszakasz és ezzel összefüggésben 
az életkor szintén relevánsnak tekinthető, mert a szerve-
zeti helyzet tipikusan változik a karrierpálya során. Eltérő 
mintázatokat mutathat a versengés intenzitása, a státusz 
megszerzésének tétje, a szervezeti bizonytalanság és a 
kontrollélmény alapján is. A TAT elméletéből követke-
zik, hogy ha a machiavellista működés részben versengő, 
magas téttel járó társas helyzetekben aktiválódó straté-
gia, akkor a karrier korábbi szakaszában (státuszépítés, 
bizonytalanabb pozíció) magasabb, a későbbi szakaszban 
(stabilabb szerep, kiszámíthatóbb elvárások) alacsonyabb 
értékek is megjelenhetnek (Judge & Zapata, 2015; Tett et 
al., 2021). A karrierkimeneteket vizsgáló empirikus ered-
mények szintén azt sugallják, hogy a sötét vonások és a 
karrierúton való előrejutás kapcsolata differenciált lehet 
(Spurk et al., 2016). 

A nemek szerinti különbségek értelmezésekor fon-
tos figyelembe venni, hogy a munkahelyi viselkedés és 
önjellemzés normatív közegben történik. A szerepkong-
ruencia-elmélet (Role Congruity Theory) szerint a női 
nemi szerep és a vezetői/agentikus szerepelvárások észlelt 
inkongruenciája kétféle előítélethez vezethet: a nők kedve-
zőtlenebb megítéléséhez vezetői szerepben, illetve ugyan-
azon agentikus viselkedés kedvezőtlenebb értékeléséhez, 
ha ezt nők mutatják (Eagly & Karau, 2002). A Backlash 
kutatások ezt kiegészítik azzal, hogy az agentikus visel-
kedést tanúsító nők társas és gazdasági jellegű szankci-
ókat is elszenvedhetnek (Rudman & Glick, 1999). Mivel 
a machiavellizmus részben instrumentális, kontroll- és 
státuszorientált működésmódokat foglal magában, elkép-
zelhető, hogy a nemi szerepelvárások és a szervezeti meg-
ítélés rendszere befolyásolja mind a tényleges viselkedés 
megjelenését, mind az önbeszámolós mérésben adott vála-
szokat. A nemek közti különbségek értelmezésénél érde-
mes röviden kitérni arra, hogy a friss menedzsment- és 
szervezetpszichológiai szakirodalom a szerepkongruencia 
és a backlash jelenségek körét több irányból bővítette. 
A szerepkongruencia-elmélet modern alkalmazásai már 
nem kizárólag a női-férfi vezetők összehasonlítására kon-
centrálnak, hanem tágabb értelemben vizsgálják, hogyan 
alakul ki előítélet akkor, amikor a társas sztereotípiák és 
a szerepelvárások – például az agentikus viselkedés, a 
dominancia vagy a stratégiai orientáció – között inkong-
ruencia jelenik meg. Az ilyen szerepütközések szervezeti 
következményei a vezetői értékelésektől és teljesítmény-
megítéléstől kezdve a karrierlehetőségek és előléptetési 
esélyek alakulásáig terjedhetnek (Triana et al., 2024). 
Emellett a friss sztereotípiakutatások finomabb módsze-
rekkel is megerősítik, hogy a vezetőkhöz társított agenti-
kus jegyek megítélése nemi szempontból aszimmetrikus 
lehet. Azonos vezetői viselkedés így eltérő értékelést és 
társas következményeket válthat ki attól függően, hogy 
férfi vagy női vezetőhöz kapcsolódik (Tremmel & Wahl, 

2023). Ennek a machiavellizmus mérése szempontjából 
is jelentősége van: ha a machiavellizmushoz kapcsolódó 
önjellemzők (manipulatív taktikák, instrumentális kap-
csolathasználat, kontrollorientáció) normatív szankciók 
terében értékelődnek, akkor nemcsak a tényleges viselke-
dés, hanem az önbeszámolóban megjelenő válaszmintázat 
is tükrözhet társas kívánatossági és reputációs megfonto-
lásokat. Ezzel a kiegészítéssel a nemi különbségek nem 
pusztán diszpozíciós eltérésként, hanem a szervezeti meg-
ítélés és a szerepelvárások metszéspontjában értelmezhető 
jelenségként is megalapozhatók. 

A munkahelyen eltöltött idő elméleti státusza ambi-
valens: növelheti a szervezeti tudást és a kapcsolati tőkét, 
ami kedvezhet a stratégiai működésnek, ugyanakkor önma-
gában nem azonos a hatalommal vagy döntési térrel. Így 
a munkahelyen eltöltött idő és a machiavellizmus kapcso-
lata empirikus kérdésként kezelendő, különösen akkor, ha 
a machiavellista stratégiák inkább a hierarchikus pozíciók-
hoz és a szervezeti szintű viselkedésaktivátorokhoz kötőd-
nek, semmint a munkahelyen eltöltött évek számához.

A vonásaktivációs elmélet (TAT), a munkahelyi poli-
tika észlelése (POP) és a hatalmi megközelítések jelen 
tanulmányban értelmező keretként szolgálnak: azt segíte-
nek indokolni, hogy a szervezeti és demográfiai változók 
mentén miért várhatók a machiavellizmus megjelenésében 
különbségek. A vizsgálat empirikus fókusza ugyanakkor 
ezen státuszváltozók magyarázó erejének becslése; a hely-
zeti aktivátorok és a szervezeti politikai-hatalmi mechaniz-
musok közvetlen mérése jelen kutatás keretein kívül esik. 

Módszertan

Mindezek alapján jelen kutatás kérdése és célja annak fel-
tárása, hogy a nemek, az életkori csoportok, a munkahe-
lyen eltöltött idő és a vezetői pozíciók milyen mértékben 
magyarázzák a machiavellizmus varianciáját. Az integrált, 
többváltozós megközelítés azért indokolt, mert a predik-
torok a valóságban is összefügghetnek (pl. életkor-mun-
kahelyen eltöltött idő-karrierszakasz), és csak kontrollált 
modellben értelmezhető tisztán, hogy mely tényezők 
járulnak hozzá önállóan a machiavellizmus-pontszámok 
alakulásához. 

A kutatás keretei
A kutatás a minél nagyobb merítési bázis elérése érde-
kében kényelmi mintavétellel, online keretek között, a 
Facebook közösségimédia-platformján zajlott. A kutatás-
ban való részvételnek mindössze két feltétele volt: csak 18 
év feletti, aktív munkaviszonnyal rendelkező személyek 
vehettek részt benne. A vizsgálathoz használt kérdőív 15 
itemből és egy demográfiai adatok megismerését célzó 
részből állt. A kérdőív demográfiai adatokra vonatkozó 
részében a kitöltésben részt vevők nemére, életkori cso-
portjára, legmagasabb iskolai végzettségére, lakhelyére, a 
munkahelyén eltöltött idő tartamára kérdeztem rá, vala-
mint arra, hogy a kitöltő vezető beosztásban dolgozik-e. A 
kérdőív egy általános tájékoztató résszel indult, melynek 
célja az volt, hogy a kitöltők tájékoztatást kapjanak a vizs-
gálat kereteiről és céljáról, valamint arról, hogy a vizsgálat 
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során anonimitásuk biztosított. A résztvevők a kutatásban 
való önkéntes részvételi szándékukat, valamint a tájékoz-
tató értelmezését és elfogadását egy rövid beleegyezési 
nyilatkozat elolvasása után a „Tovább” gombra kattintás-
sal igazolhatták. 

A kérdőívet összesen 768 fő töltötte ki, és a kitöltők 
közül senkit nem kellett kizárni hiányos kitöltés miatt. 

A machiavellizmust mérő skála 
A kutatásban a machiavellista személyiségjegy vizsgála-
tához a Dahling, Whitaker és Levy által 2009-ben kifej-
lesztett Machiavellista Személyiség Skálát alkalmaztam.  

A skála 15 itemből épül fel, ezek közül négy fordított 
item. A kérdőív hétfokú Likert-skálán méri, hogy a kitöl-
tők mennyire értenek egyet a kérdőív állításaival (1= egy-
általán nem értek egyet, 7= teljes mértékben egyetértek). 

A kérdőív magyar nyelvű validálását Talmácsi és mun-
katársai végezték el 2012-ben.

A minta demográfiai bemutatása
A kutatásban résztvevők összetétele tükrözi az online 
kényelmi mintavétel sajátosságait. A mintában a válasz-
adók többsége nő (89,3%), és a kitöltésben résztvevők több 
mint fele felsőfokú végzettséggel (63,5%) rendelkezik. 
Az életkori megoszlást tekintve a 40 év felettiek jelen-
léte a legjelentősebb (71%), valamint különösen magas a 
több mint 10 éve az adott munkahelyen dolgozók aránya 
(39,6%). A lakhelyre és iskolai végzettségre vonatkozó 
adatokat csak leíró jelleggel gyűjtöttem, a statisztikai 
elemzésbe nem kerültek be. 

A minta demográfiai összetételét az 1. táblázat szemlélteti. 

1. táblázat
A minta demográfiai adatai

Változó Kategória n %
Nem Férfi 82 10,7
  Nő 686 89,3
Életkor 18-30 78 10,2
  31-40 145 18,9
  41-50 291 37,9
  51 év felett 254 33,1
Iskolai végzettség Általános iskola 4 0,5
  Szakközépiskola 140 18,2
  Gimnázium 108 14,1
  Főiskola/Egyetem 465 60,5
  Doktori fokozat 23 3,0
  Egyéb 28 3,6
Vezetői beosztás Alsó vezető 80 10,4
  Középvezető 105 13,7
  Felső vezető 62 8,1
  Nem vezető 521 67,8
Munkahelyen eltöltött 
idő 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

Forrás: saját szerkesztés

Eredmények és azok értékelése

A kérdőív eredményeit a JASP 0.19.1-es verziójával ele-
meztem. A statisztikai próbák során minden esetben az 
általánosan elfogadott p = ,05-ös szignifikanciaszintet 
alkalmaztam. 

A mérőeszköz megbízhatósága
A machiavellizmus mérésére alkalmazott skála megbízha-
tóságát vizsgálva a Cronbach-α= ,828 érték alapján meg-
felelőnek bizonyult. Az item-összpontszám korrelációk 
elemzése során egy fordított megfogalmazású item, a skála 
3. itemje (Más emberek nagyban befolyásolják azt, hogy 
mi történik velem) negatív irányú együttjárást mutatott a 
skála többi elemével. Az item kódolásának megfelelősé-
gét ismételten ellenőriztem a félrekódolásból eredő hiba 
kizárása érdekében. Mivel a tétel az ellenőrzések után is 
negatív irányú együttjárást mutatott, a mérőeszköz belső 
konzisztenciájának javítása érdekében az érintett itemet 
kizártam a további elemzésekből. Ennek eredményeként 
a skála megbízhatósága tovább növekedett (Cronbach-α= 
,844). A kapott eredmények stabilitásának igazolására 
robusztussági ellenőrzésként a regressziós modellt az ere-
deti, a 3. itemet is tartalmazó összpontszámmal is lefuttat-
tam. Mivel a fő mintázatok érdemben nem változtak, ezért 
a végső elemzés során a statisztikailag konzisztensebb, 3. 
item nélküli módosított skálát alkalmaztam. 

Eloszlásvizsgálat és leíró statisztikák
A machiavellizmus skála eloszlásvizsgálata során a 
Shapiro-Wilk teszt a nagy elemszámból adódó túlér-
zékenység miatt az eloszlás normálistól való eltérését 
mutatta. Ugyanakkor a ferdeségi (0,205) és a csúcsossági 
(0,053) mutatók, valamint az átlag (M= 54,9) és a medián 
(Mdn= 55,00) közelsége közel szimmetrikus eloszlásra 
utalt. Ennek alapján a paraméteres eljárások alkalmazása 
indokoltnak tekinthető, a lineáris regressziós modell fel-
tételeinek ellenőrzését a reziduumok diagnosztikájának 
alapján végeztem el (2. táblázat).

2. táblázat
A regressziós modell leíró statisztikája

M SD Min. Max. Shapiro-
Wilk p-érték

Mach 54,9 9,675 24,00 83,00 ,992 < ,001
N= 768
Forrás: saját szerkesztés

A regressziós elemzés és eredményei 
A machiavellizmus munkahelyi megjelenésének komplex 
vizsgálata érdekében többváltozós lineáris regresszióe-
lemzést alkalmaztam. A regressziós modell lehetővé tette 
annak a feltárást, hogy az egyes demográfiai és szervezeti 
változók milyen mértékben járulnak hozzá a machiavel-
lizmus jelenlétének magyarázatához. A modellbe bevont 
prediktorok kiválasztása elméleti megfontolásokon és a 
kutatási kérdések logikáján alapult. 
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A többszörös lineáris regresszió alkalmazhatóságát 
a modell feltételeinek ellenőrzésével vizsgáltam. A rezi-
duum-ellenőrzések alapján a hibák a becsült értékek függ-
vényében 0 körül szóródtak, markáns görbület nem volt 
megfigyelhető, ami a modell megfelelő specifikációját és a 
linearitás feltételeinek teljesülését támasztotta alá. A stan-
dardizált reziduumok eloszlása közelítette a normál elosz-
lást. A befolyásos megfigyelések vizsgálata nem jelzett 
problémás eseteket: a Cook-távolság alapján nem azono-
sítottam kiugró, a modellt torzító adatpontot. A multikol-
linearitás vizsgálata nem mutatott számottevő problémát, 
a toleranciaértékek minden prediktor esetében magasak 
(0,920-0,972) voltak, míg a VIF-mutatók 1,029-1,089 
közötti tartományban maradtak. A reziduumok autokor-
relációját a Durbin-Watson próba nem jelezte (DW= 2,045 
p= ,540). 

A megfigyelések függetlensége a keresztmetszeti, 
önkitöltős adatfelvétel jellegéből következik, ugyanakkor 
a Facebook-alapú kényelmi és hólabda-mintavétel miatt 
nem zárható ki, hogy egyes válaszadók azonos társas 
hálózatból érkeztek, ami korlátozó hatásként kezelendő. 
Összességében a diagnosztikus eljárások alapján a többszö-
rös lineáris regresszió alkalmazása indokoltnak tekinthető. 

A függő változó a Dahling-féle Machiavellista 
Személyiség Skála összpontszáma volt. Prediktorként a 
nemeket (férfi/nő), az életkori csoportokat (18-30; 31-40; 
41-50; 51 év felett), a munkahelyen eltöltött időt (0-1 év; 
2-4 év; 5-7 év; 8-10 év; 10 év felett), valamint a vezetői 
státusz hierarchikus kategóriáit (nem vezető, alsó vezető, 
középvezető, felső vezető) vontam be. A nem, az életkori 
csoportok, a munkahelyen eltöltött idő és a vezetői beosz-
tás kategóriaváltozók formájában kerültek a modellbe, így 
a regressziós együtthatók a kijelölt referenciakategóriák-
hoz (férfiak, 18-30 év közötti korcsoport, 0-1 év munka-
helyen eltöltött idő, nem vezetők csoportja) viszonyított 

átlagos különbségeket fejezik ki, a többi prediktor hatásá-
nak kontrollálása mellett. 

A regresszióanalízis eredményét a 3. táblázat szem-
lélteti.

A regresszióanalízis eredménye alapján elmondható, 
hogy a modell szignifikánsnak bizonyult (F(11, 756) = 
16,10 p < ,001), a prediktorváltozók a függő változó vari-
anciájának 19%-át magyarázzák (R2 = ,190 R2

Adj = ,178; 
RMSE = 8,772). A nemek tekintetében ebben a mintában a 
nők alacsonyabb Mach-pontszámot mutattak a férfiakhoz 
képest (B = -5,81 p < ,001). A vezetői beosztást vizsgálva 
a nem vezetőkhöz viszonyítva a középvezetők (B = 4,40 
p < ,001) és a felső vezetők (B= 9,36 p < ,001) pontszá-
mai szignifikánsan magasabbak voltak, míg az alsóvezetői 
pozíció nem mutatott szignifikáns eltérést (p = ,110). Az 
életkori csoportok közül az 51 év felettiek csoportja szig-
nifikánsan alacsonyabb Mach-pontszámot ért el a 18-30 
év közöttiek referenciacsoportjához képest (B = -3,78 p = 
,003), ugyanakkor a 31-40 és 41-50 éves csoportok eseté-
ben nem mutatkozott szignifikáns különbség. A munkahe-
lyen eltöltött idő kategóriái nem bizonyultak szignifikáns 
bejósló tényezőnek.  

Megvitatás
Jelen kutatás célja annak vizsgálata volt, hogy a machia-
vellizmus munkahelyi megjelenése milyen demográfiai és 
szervezeti tényezők mentén mutat differenciált mintázatot. 
Az eredmények alapján a machiavellizmus nem egységes 
személyiségvonásként, hanem a szervezeti struktúrában 
elfoglalt pozíciókhoz és hierarchikus viszonyokhoz kap-
csolódó jelenségként értelmezhető. A vizsgált változók 
közül az életkor, a nemek és különösen a vezetői pozíciók 
szerint betöltött szerep bizonyult meghatározónak, míg a 
munkahelyen eltöltött idő önmagában nem magyarázta 
érdemben a machiavellizmus mértékét.

3. táblázat
A machiavellizmus értékének alakulása nemek, életkori csoportok,  

munkahelyen eltöltött idő és vezetői beosztás szerint

95% CI
Modell   B SE(B) βa t p Alsó Felső

M₀ Konstans 54,897 0,349 – 157,238 < ,001 54,212 55,583
M₁ Konstans 59,928 1,491 – 40,189 < ,001 57,000 62,855

Nem (Nő) -5,810 1,114 – -5,216 < ,001 -7,996 -3,623
Vezető (Alsó vezető) 1,703 1,064 – 1,601 ,110 -0,385 3,791
Vezető (Középvezető) 4,404 0,958 – 4,598 < ,001 2,523 6,284
Vezető (Felső vezető) 9,357 1,257 – 7,444 < ,001 6,889 11,824
Kor (31-40) -0,365 1,287 – -0,284 ,777 -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. idő (2-4 év) 1,000 1,106 – 0,904 ,366 -1,171 3,172
M. idő (5-7 év) 1,403 1,239 – 1,132 ,258 -1,030 3,836
M. idő (8-10 év) -0,587 1,450 – -0,405 ,686 -3,435 2,260
M. idő (10 év fölött) 0,964 1,094 – 0,881 ,379 -1,184 3,112

Kimeneti változó: Mach
R2= ,190 R2

Adj = ,178 F(11, 756) = 16,10 p < ,001
ª A standardizált együtthatók csak folytonos prediktorok esetén számíthatók ki.
Forrás: saját szerkesztés 
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A machiavellizmus életkori alakulását több empirikus 
kutatás is vizsgálta, és ezek alapján egy következetes trend 
rajzolódik ki előttünk: a machiavellizmus személyiségben 
jelenlévő erőssége serdülő- és fiatal felnőttkorban a leg-
magasabb, majd pedig az életkor előrehaladtával fokoza-
tosan csökken (Götz et al., 2020; Kawamoto et al., 2020; 
Klimstra et al., 2020; Hartung et al., 2022; Wolf & Wetzel, 
2023).  Jelen kutatás eredményeként a változók között 
megjelenő negatív kapcsolat arra utal, hogy a machiavel-
lista attitűdök nem egyenletesen vannak jelen a vizsgálat-
ban részt vevő munkavállalók körében, hanem karrierjük 
különböző szakaszaiban eltérő funkciót tölthetnek be. A 
fiatalabb munkavállalók esetében a magasabb értékek 
értelmezhetők adaptív stratégiaként, amely a bizonytalan-
abb szervezeti pozícióval, a korlátozott formális hatalom-
mal és az erősebb versenyhelyzettel függhet össze. Ebben 
az értelemben a machiavellista viselkedés jelenléte nem 
pusztán diszfunkcionális jelenségként, hanem a szerve-
zeti környezethez való alkalmazkodás egyik lehetséges 
formájaként is értelmezhető lehet. Az életkor előrehalad-
tával a munkavállalók gyakran stabilabb szervezeti szere-
pekbe kerülnek, nagyobb tapasztalattal és kiszámíthatóbb 
szerepelvárásokkal, ami összefügghet az instrumentális, 
manipulatív stratégiák kevésbé hangsúlyos alkalmazá-
sával. Az eredmények ezért értelmezhetők úgy, hogy a 
machiavellista tendenciák kifejeződése a karrierút során 
eltérő mértékben jelenhet meg, és bizonyos helyzeti, sze-
rep- és státuszkörülmények között erősebben lehet jelen. 
Fontos ugyanakkor kiemelni, hogy a 18-30 éves korcso-
port mintán belüli aránya alacsony (mindössze 10%), ezért 
az életkorral kapcsolatos eredmények óvatos értelmezést 
igényelnek. 

A munkahelyen eltöltött idő és a machiavellizmus 
közötti szignifikáns kapcsolat hiánya fontos kiegészítő 
információval szolgál az eredmények értelmezéséhez. Az 
eredmény arra utal, hogy a machiavellista attitűd nem a 
szervezetnél eltöltött idő vagy a munkatapasztalat felhal-
mozódásának következménye. Önmagában az, hogy egy 
munkavállaló hosszabb ideje van egy szervezetnél nem jár 
együtt magasabb machiavellizmus értékekkel. Ez az ered-
mény megerősítheti azt az értelmezést, hogy a machiavel-
lizmus munkahelyi megjelenése elsősorban nem az idő 
dimenzióhoz, hanem a szervezeti struktúrában elfoglalt 
pozícióhoz és az ahhoz kapcsolódó döntési térhez kötődik. 
Vagyis, nem a megszerzett tapasztalat mennyisége, hanem 
annak szervezeti hasznosíthatósága és hatalmi kontextusa 
lehet meghatározható a machiavellista stratégiák aktiváló-
dásában. Megelőző kutatások ellentmondásos eredményre 
jutottak a változók kapcsolatának vizsgálata során. Nem 
mindig sikerült szignifikáns kapcsolat meglétét feltárni 
(Aydoğan & Serbest, 2016; Özer et al., 2016; Yücel, 2020; 
Filiz, 2022), bár Demirtaş és Biçkes (2014), valamint Aksu 
és munkatársai (2025) azt találták, hogy az eltöltött szol-
gálati idő növekedésével a machiavellizmus mértéke is 
növekszik a vizsgálatukba bevont személyek esetében.

A vizsgálat eredményeként a női kitöltők a férfiak-
hoz képest szignifikánsan alacsonyabb Mach-pontszámot 
mutattak. Ez az összefüggés illeszkedik ahhoz a tágabb 
irodalmi mintázathoz, mely szerint a machiavellizmus 

– mint instrumentális, stratégiai, célorientált és gyakran 
versengő interperszonális stílus – átlagosan magasabb 
értékeket mutathat a férfiak esetében (Jonason et al., 2014; 
Czibor et al., 2019; Klimstra et al., 2020; Yücel, 2020; 
Confino et al., 2024; Gruda & McCleskey, 2024). Az ered-
mény ugyanakkor fontos jelzés a szervezeti kontextus 
számára is: a nemi különbségek nem pusztán mintázat-
ként értelmezhetők, hanem felvethetik annak az eshető-
ségét is, hogy a munkahelyi normák, szerepelvárások és 
a jutalmazási mechanizmusok milyen viselkedésformá-
kat erősítenek eltérő módon a férfiak és a nők esetében. 
Különösen releváns lehet az a lehetőség, hogy bizonyos, 
machiavellizmussal rokon viselkedések (pl. keményebb 
érdekérvényesítés, stratégiai kapcsolati játszmák) nemek 
szerint a szervezetben eltérő megítélés alá esnek, ami 
befolyásolhatja mind a viselkedés tényleges megjelenését, 
mind pedig az önjellemzést a kérdőíves mérés során. A 
nemekkel kapcsolatos eredmények értelmezésekor azon-
ban elengedhetetlen a minta nemi összetételének kriti-
kus reflexiója. A válaszadók közel 90%-os női aránya 
módszertani szempontból felveti a szelektivitási torzítás 
lehetőségét. Bár a regressziós modellben a „nem”, mint 
kontrollváltozó, szignifikáns prediktornak bizonyult, ez 
az eredmény a jelen mintán mégis fokozott óvatossággal 
kezelendő. 

A vezetői beosztás tekintetében a nem vezetőkhöz 
viszonyítva a középvezetők és különösen a felső veze-
tők szignifikánsan magasabb Mach-pontszámot értek el. 
Ez az eredmény összhangban áll a megelőző nemzetközi 
(Bratton & Kacmar, 2004; Amir & Malik, 2016; Diller et 
al., 2021; Baktash & Jirjahn, 2023; Aksu et al., 2025) és 
hazai (Czibor et al., 2019) kutatásokkal, és kétféle értelme-
zést is megenged. Egyrészt, elképzelhető egy szelekciós 
mechanizmus: a magasabb Mach-szinttel bíró személyek 
nagyobb valószínűséggel jutnak el magasabb szervezeti 
szintekre, mert a politikai érzék, a stratégiai gondolkodás, 
az instrumentális kapcsolati működés és a célorientált 
önérdek-érvényesítés bizonyos szervezeti környezetben 
adaptív előnyt jelenthetnek. Másrészt, lehetséges egy 
pozícióhatás is: a magasabb hierarchiaszintek nagyobb 
hatalmat, erőforráskontrollt és döntési felelősséget biztosí-
tanak, ami fokozhatja a stratégiai interperszonális műkö-
dést. Mivel a vizsgálat keresztmetszeti, az oksági irányt 
nem lehet egyértelműen eldönteni, ugyanakkor a minta 
alapján a vezetői szint és a Mach kapcsolata egyértelmű, 
erőteljes mintázatot mutat. Külön figyelmet érdemel, 
hogy az alsóvezetői szint nem különült el szignifikánsan 
a nem vezetői beosztásban dolgozók csoportjától. Ez arra 
utalhat, hogy a machiavellista működésmód nem minden 
vezetői szereppel jár együtt, hanem inkább csak azokkal a 
pozíciókkal, ahol a szervezeti politika, az erőforrás-elosz-
tás, a stratégiai döntések és a szélesebb érdekütközések 
jellemzőbbek. A közép- és felsővezetői szintek gyakran 
olyan erőtérbe helyezik az egyént, ahol a konfliktusok 
kezelése, a befolyásolás, a koalíciók és a reputáció mene-
dzselése napi szintű kihívás; így a magasabb Mach-szint 
akár magából a munkahelyi szerep/feladat logikájából is 
következhet. 

Érdemes reflexiót tenni a mérőeszköz viselkedéséről is. 
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Az elemzés során a skála 3. tétele (Más emberek nagyban 
befolyásolják, hogy mi történik velem) inadekvát módon 
kapcsolódott a többi itemhez, így töröltem. Ez a jelenség 
tartalmilag talán azzal állhat összefüggésben, hogy a tétel 
által érintett kontrollorientáció a magyar munkahelyi és 
általános értelmezési kontextusban – ahol a hierarchikus 
viszonyok meghatározóak – nem feltétlenül a machiavel-
lista cinizmust tükrözi, hanem a szervezeti realitás észle-
lését.

Elméleti és gyakorlati implikációk
Az eredmények összességében azt sugallják, hogy a 
machiavellizmus szervezeti kontextusban szorosabban 
kapcsolódhat a hatalmi és hierarchikus pozíciókhoz, mint 
pusztán a szervezetben eltöltött időtartamhoz. Ez több 
szempontból is tanulságos lehet a modern vezetéselmé-
let és a HR-gyakorlat számára. Egyrészt, az eredmények 
rávilágítanak arra, hogy a vezetői utánpótlás-nevelés során 
érdemes figyelembe venni a hatalmi pozíció személyi-
ségaktiváló hatását. Másrészt, a generációs különbségek 
észlelése segíthet a hatékonyabb belső kommunikációs és 
mentorálási rendszerek kialakításában. Mivel a machia-
vellizmus mértéke és a vezetői pozíció kapcsolata erős, 
a szervezeteknek törekedniük kellene a transzparens, 
bizalomra épülő szervezeti kultúra tudatos építésére. 
Gyakorlati szempontból ez felvetheti a vezetői kiválasz-
tás és fejlesztés kiemelt jelentőségét: ha a magasabb szin-
teken valóban megjelenik egy magasabb machiavellista 
működésmód, akkor érdemes lehet olyan kiválasztási és 
fejlesztési eszközöket alkalmazni, amelyek képesek diffe-
renciálni a stratégiai gondolkodást és a politikai érzéket 
a destruktív, bizalomromboló manipulációtól. Emellett 
a nemi különbségek ráirányítják a figyelmet arra, hogy 
a szervezeti kultúra és értékelési rendszer hogyan jutal-
mazza vagy szankcionálja a célorientált, hatalmi jellegű 
viselkedésformákat, és ez hogyan hathat az egyéni karri-
erutakra. 

Limitációk és jövőbeli irányok
A következtetések értelmezésekor fontos figyelembe 
venni, hogy a vizsgálat keresztmetszeti és önbeszámolós 
formában zajlott, valamint a társas kívánatosság is tor-
zító hatásként jelenhetett meg a válaszadások során. Ezek 
alapján oksági következtetések nem vonhatóak le a kapott 
eredményekből. További korlát, hogy a korcsoporti, illetve 
a munkahelyen eltöltött idő mérésére kialakított előzetes 
kategóriák viszonylag széles sávokat fednek le, ezáltal 
finomabb mintázatok elemzésére és értelmezésére nem 
adnak lehetőséget. A módszertani korlátok között ismétel-
ten meg kell említeni a minta nemek szerinti megoszlásá-
nak korlátozó hatását, hiszen a mintában a női válaszadók 
erősen felülreprezentáltak (89,3%). Emiatt a nemek közti 
különbségre vonatkozó eredmények – bár összhangban 
állnak a szakirodalommal – csak jelzésértékűek, és nem 
tekinthetők a teljes magyar munkavállalói populációra 
nézve általános érvényűnek. 

Módszertani korlátként említendő, hogy a mérőesz-
köz belső konzisztenciájának biztosítása érdekében a 
skála egy tételét (3. item) töröltem. Bár a robusztussági 

ellenőrzés igazolta az eredmény stabilitását, a skála módo-
sítása korlátozhatja a megelőző kutatásokkal való közvet-
len összehasonlíthatóságot. 

Fontos korlát még, hogy bár a vizsgálat alapját képező 
elméleti keret a helyzeti aktivátorok, a szervezeti politikai 
észlelés és a hatalmi viszonyok szerepét is hangsúlyozza, 
e tényezők közvetlen mérése nem történt meg. Ennek 
megfelelően a tanulmány következtetései a státuszválto-
zók és a machiavellizmus közötti összefüggésekre vonat-
koznak, a feltételezett mechanizmusok tesztelése további 
kutatások feladata.

Jövőbeli kutatásokban érdemes lehet longitudiná-
lis módon vizsgálni, hogy a vezetővé válás megelőzi-e 
a machiavellizmus szintjének változását, vagy éppen 
fordítva; illetve tesztelni lehetne potenciális mediáló és 
moderáló tényezőket (pl. szervezeti kultúra, szervezeti 
kontroll, szervezeti klíma, pszichológiai biztonság stb.), 
amelyek megmagyarázhatják, hogy mikor és milyen 
szervezeti körülmények és feltételek mellett válik a 
machiavellizmus előre vivő, vagy kifejezetten káros 
jelenséggé. 

Összegzés

A vizsgálat eredményei alapján a machiavellizmus alaku-
lása a mintában elsősorban a demográfiai jellemzőkhöz és 
a szervezeti hierarchiában elfoglalt pozíciókhoz kapcso-
lódott. A regressziós modell közepes magyarázóerő mel-
lett szignifikánsan jelezte előre a Mach-pontszámot: a nők 
alacsonyabb értékeket mutattak a férfiakhoz képest, míg 
a közép- és különösen a felsővezetői státusz magasabb 
Mach-pontszámmal járt együtt a nem vezetők csoportjá-
hoz viszonyítva. A korcsoportok esetében a legidősebb (51 
év feletti) csoport alacsonyabb Mach-értékei emelkedtek 
ki, míg a munkahelyen eltöltött idő kategóriái nem mutat-
tak érdemi összefüggést a Mach-pontszámmal.

Összességében az eredmények ezt sugallják, hogy 
a machiavellizmus szervezeti kontextusban inkább a 
hatalmi és döntési pozíciókhoz, valamint bizonyos demo-
gráfiai sajátosságokhoz köthető, mintsem a szervezetben 
eltöltött időhöz, ami megerősíti a vezetői kiválasztás és 
fejlesztés során a személyiség- és értékalapú szempontok 
kiemelt figyelembevételének jelentőségét. 
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