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A tanulmany célja, hogy megvizsgalja a hazai kdzforgalmu gydgyszertarak munkavallaléinak elégedettségét. 221 gyogyszer-
tari dolgozo toltotte ki a kérddivet, mellyel arra keresték a valaszt, hogy mennyire elégedettek és elkotelezettek a munkaval-
lalok a gyogyszertarakban, illetve melyek azok az elkotelezettség-komponensek és elégedettségi faktorok, amik leginkabb
befolyasoljak ezek létrejottét. Az eredményekbdl kiderilt: a munkavallalok elégedettsége kozepesnél joval magasabb szintd,
a munkahelyi légkorrel és a munkatarsakkal kialakithaté kapcsolatokkal a legelégedettebbek. Elégedettségiiket leginkabb
a vezetd személyisége, a bérezési rendszer és a munkaszervezés befolyasolja. A munkahelyik irdnti elkotelezettségiliket
kozepesre értékelték. A szakmai elkotelezettség a legmeghatarozobb. A szakirodalomban fellelheté nyolc elkotelezettség-
profil koézul hidnyzik a dominans affektiv és a dominansan affektiv-normativ profil. A tanulmanyban elvégzett vizsgalat nem
terjeszthetd ki az alapsokasagra, az eredmények megalapozottabb bizonyitasara tovabbi kvantitativ kutatasok sziikségesek.
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The goal of the study is to survey the satisfaction of employees at public pharmacies in Hungary. This questionnaire was
completed by 221 pharmacist workers. The authors were hoping to better understand the levels of satisfaction and com-
mitment among employees in pharmacies and which factors are the most influential. The results show that employee
satisfaction is far above average. The employees are the most satisfied with the working atmosphere and with the re-
lationship between colleagues. Their satisfaction is mostly influenced by the personality of their boss, the salary system,
and the work'’s organization. They rated their commitment to their workplace as moderate. The professional commitment
is the most decisive. Of the eight engagement profiles found in the literature, the dominant, affective, and the dominantly
affective-normative profiles are missing. Since the survey conducted in this study cannot be extended to the general po-
pulation, further quantitative research is necessary to provide more substantiated evidence for the results.

Keywords: employee satisfaction, employee commitment, human capital, labour retention, public pharmacies

Finanszirozas/Funding:
A szerzd a tanulmany elkészitésével 6sszefliggésben nem részesult palyazati vagy intézményi tdmogatasban.
The author did not receive any grant or institutional support in relation with the preparation of the study.

Szerzé/Author:
Mravikné dr. Homolya Bernadett, gyégyszerész, kozgazdasz (bernadett.homolya@gmail.com)
Dr. Seb6k Marianna, egyetemi adjunktus, Budapesti Corvinus Egyetem (marianna.sebok@uni-corvinus.hu)

A cikk beérkezett: 2020. 10. 06-an, javitva: 2021. 01. 15-én és 2021. 04. 26-an, elfogadva: 2021. 05. 06-an.
This article was received: 06. 10. 2020, revised: 15. 01. 2021 and 26. 04. 2021, accepted: 06. 05. 2021.

munkavallalok egyre inkabb, mint kulcsszerepldk je-

lennek meg a vallalati versenyképességben, hiszen az

6 tudasuk, kompetencidjuk, eréfeszitéseik, motivaciojuk,

lojalitasuk alapvetden befolyasolja a szervezet teljesitmé-
nyét (Kiss, Csillag, Szilas & Takacs, 2012).

Igy van ez a kozforgalmu gyogyszertarak esetében is.

Jelen tanulmany a gyogyszertari dolgozok munkahelyiik-
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kel val6 viszonyat vizsgalja. Alapkérdése, hogy a munka-
vallalok mennyire elégedettek munkahelyiikkel és milyen
meérteki az elkotelezettségiik.

A tanulmany témajanak aktualitasa az a tény, hogy a
hazai kozforgalml gyogyszertarak munkaeréhiannyal és
nagymértékil fluktuacioval kiizdenek. A gyogyszertarak
52%-anak esetében eléfordult mar, hogy a munkaerdhi-



any problémat okozott (HGYSZ, 2018). A gydgyszerészek
elvandorlasi kedve is tigy tlinik megnétt, egyre tdbben
véallalnak munkat Németorszagban, Svajcban, Nagy-
Britanniadban és Svédorszagban (Weborvos, 2019). Azért
valasztottuk a dolgozok elégedettségének ¢€s elkotelezett-
ségének vizsgalatat, mert igy informacio szerezhet6 arrol,
hogy parhuzam vonhat6-e a munkaeréhiany és e tényezék
kozott.

Eddig kevesen vizsgaltak a gazdasagnak ezt a tertile-
tét, ahol egy specialis esettel talalkozunk, hiszen mikro-
¢s kisvallalkozasokrol beszéliink, melyek élén vezetoként
gyogyszerészek allnak. Ezek a vallalkozasok iizemelhet-
nek teljesen maganvallalkozasként, de tarsulhatnak lan-
cokba és franchise-ba is. A vezetd egyszemélyben latja el
a szakmai, a vallalkozas vezet6i és HR-feladatait is. Sok
esetben a gyogyszertar vezetdje inkabb szakember, mint
képzett vezetd, és ez nagy kihivas elé allitja a gyogyszer-
tarat a mindennapi miikodés szempontjabol.

Szakirodalmi attekintés a human
toke, elégedettség és elkotelezettség
témakorében

Klasszikusan az EEM (emberieréforras-menedzsment)
célja annak biztositasa, hogy a vallalat megfeleld szamu
és mindségli emberrel rendelkezzen, olyanokkal, akik a
szitkséges kompetencidkat birtokoljak, a megfeleld he-
lyen, a megfeleld idoben, megfizethetd koltségekkel van-
nak jelen, és akik motivaltak, elszantak a cég jelenlegi és
stratégiai igényének teljesitésé¢hez (Sherman, 2000).

A HR kettds szerepet tolt be egy vallalat életében. Te-
vékenységével igyekszik elémozditani a vallalat sikeres-
ségét ¢s a munkavallalok elégedettségét. Ulrich (1997)
szerint az alkalmazotti elégedettség Iétrejottéhez egy
olyan EEM-gyakorlat sziikséges, amely egy id6ben figye-
lemmel kiséri a munkafolyamatokat és a munkavallalokat,
elvégzi a mindennapi operativ tevékenységeket ¢s segiti a
szervezetet annak jovobeli stratégiai céljainak elérésében.
Az iizleti célok elérését azonban nem csak az EEM-te-
vékenységek egyediilallo megléte eredményezi. Azok a
funkciok a legfontosabbak, amelyek mindsége meghata-
rozza az alkalmazottak munkahellyel kapcsolatos vélemé-
nyeit és érzelmeit. Az EEM altal biztositott megoldasok
a munkavallalokbol tobbféle valaszt és azok kombinacioit
valtjak ki (Ma & Ye, 2015). Ezért szinte lehetetlen olyan
HR-rendszert felallitani és mtikodtetni, amely egy szer-
vezetben dolgozé minden egyes munkatars szamara teljes
elégedettséget jelent. Mindezek mellett arra torekszenek
a vezetOk és a HR-szakemberek, hogy a munkavallalokba
befektetett energia és téke megtériiljon.

Schultz emberitéke-gyarapitasnak nevez minden
olyan befektetést, amelynek kovetkeztében né az emberek
termelékenysége (Schultz, 1983). Ezzel parhuzamosan a
munkavallalok elvarasa, hogy fejlédni tudjanak a munka-
juk végzése kozben, hogy bdvits¢k a tudasukat, és ezaltal
minél értékesebbé valjanak a munkaerdpiacon. A human-
toke-elmélet azt feltételezi, hogy az egyének a termeld-
képességiik novelése érdekében beruhdzasokat hajtanak
végre, melyeket az oktatas és képzés altal visznek véghez.
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Ezeknek a beruhazasoknak a kdvetkeztében né a munka-
vallalok termelékenysége, amely a keresetiiket is pozitiv
iranyba mozditja. Nem csak az oktatas szamit human jel-
legti tékeberuhazasnak, hanem az 6sszes olyan befektetés,
ami noveli az ember termeldképességét (Varga, 1998).

Egy vallalat akkor lesz igazan miikod6képes, ha az
emberi eréforras minél jobban teljesit, €s ezaltal értéket
is teremt (Toth, 2011). A human téke kiemelkedden fontos
a vallalatok mikodésében és versenyképességiik megor-
zésében, ezért létfontossagu a munkavallalokra iranyuld
figyelem. A vallalatnak érdeke, hogy a munkavallaloja el-
kotelezett legyen. A szervezet iranti elkotelezettség abban
az esetben valosulhat meg, ha a munkavallalo rendelkezik
az alapvetd clégedettséggel és egyes motivald eszkozok
altal a munkaltato el tudja érni, hogy alkalmazottja hlisé-
ges legyen a vallalat irant.

Munkavallaléi elégedettség

Az elégedettség minden egyén szamara mast jelent, ezért
mindig szubjektiven kell megvizsgalni. Bizonyos ténye-
z6k az emberbdl elégedettséget valtanak ki, de az is el6-
fordulhat, hogy ugyanaz masnal elégedetlenséget okoz.
Mindmaig Locke megfogalmazasat tekintjiik alapdefinici-
onak, mely értelmében a munkaelégedettség egy oromteli
allapot, mely a munkavégzés soran jon létre. Ertékelésénél
figyelembe veszik a munkavallalo fejében, vagy a dolgo-
z6 ¢és a munkakoriilmények kozott 1étrejovo kdlesdnhatas
kovetkeztében kialakulo elégedettséget. A munkaval vald
elégedettség jelentds kapcsolatban all a munkaval elért
eredménnyel (Locke, 1969).

A munkavallaloi elégedettségre vonatkozoan kiilon-
féle szerzok kiilonféle definiciokat fogalmaztak meg. Ko-
ziilik az egyik szerzd azt allitotta, hogy az elégedettség
nem jelent mast, mint hogy valaki szereti a munkajat vagy
sem (Spector, 1997). Egy masik szerzd szerint a munka-
elégedettség az alkalmazott érzelmi észlelése, mely po-
zitiv, illetve negativ megnyilvanulasokat is tartalmazhat.
Szociologiai szempontbol pedig az elégedettség a mun-
ka értékelése ¢és az arrdl valdo gondolkozas (Sypniewska,
2014). Mas kutatok arra a megallapitasra jutottak, hogy
amelyik munkavallalo elégedett a munkahelyével, mun-
kajat a szervezettel egységben végzi (Aristovnik, 2016).

Staw és Ross (1985) kutatasuk eredménye szerint azt
a kovetkeztetést vontak le, hogy a munkavallaloi elége-
dettség egy olyan valtozatlan allapotat jeldli az egyénnek,
melybdl nehezen billentheté ki. A dolgozéonak az elége-
dettségét nem tudjuk kozvetleniil megmérni, figyelembe
kell venni az alkalmazott kiilonféle viselkedésformait.
Ezek alapjan kaphatunk egy atfogd képet arrol, hogy a
munkavallalé milyen mértékben elégedett a vallalattal.
Ezek alapjan elmondhato, hogy az elégedettség egy 0sz-
szetett jelenség, melynek mértéke kihat a szervezet teljes
miikddésére. Azonban a vallalat miikddése is hatassal van
a dolgozo elégedettségére. E megallapitas szerint azt a ko-
vetkeztetést vonhatjuk le, hogy a megfeleld teljesitmény-
nek oka és okozata is lehet a munkavallaloi elégedettség.
Az 1. tablazat az elégedettség kivalto okait foglalja dssze,
a téma irant elkdtelezett kutatoktol (a teljesség igénye nél-
kiil) kronologiai sorrendben.
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1. tablazat
A munkavallaléi elégedettséget befolyasolé tényezdk

szerzo

elégedettséget kivalto okok és az elégedettségre kifejtett hatasuk

Smith, Kendall &Hulin (1969)

Az elégedettség meghatarozo tényezoi a fizetés, a munka jellege, az eldmeneteli lehetdségek, a
munkatarsak és a felettesek.

Byars & Rue (1997) A mas munkaadonal feltételezett elhelyezkedési lehetdségek mérsékelt negativ korrelacioban van-
nak a foglalkoztatottak elégedettségével.
Spector (1997) A dolgozdok mennyiségi s mindségi tlterhelése csokkenti elégedettségiiket. A javadalmazas mér-

sékelt pozitiv hatast gyakorol az elégedettségre.

Greenberg & Baron (1998)

Az elégedettség az egyén munkajaval kapcsolatos értelmi, érzelmi és viselkedésbeli reakcidja. A
magasabb pozicid ¢és a vezetdi beosztas, valamint a munkaviszony hossza ¢s az elégedettség ko-
z6tt mérsékelt pozitiv korrelacio van. A vezet6i stilus all a legszorosabb kapcsolatban a dolgozok
elégedettségeével.

Luthans (1998) A csoportmunka mérsékelt pozitiv hatast gyakorol az elégedettségre. A nagyon kedvezétlen mun-
kafeltételek csokkentik a dolgozok elégedettségét, mig a kedvezd koriilmények nem feltétleniil
novelik azt.

Ilies & Judge (2003) Az 6t nagy személyiségjegy (extroverzio, nyitottsag, kozvetlenség, lelkiismeretesség, neurotiz-

mus) mérsékelt hatast gyakorol az elégedettségre.

Medgyesi & Robert (2003)

Lényeges a ,,nemi paradoxon’: bar a ndk altalaban alacsonyabb munkakdrokben dolgoznak, joval
alacsonyabb bérért, nem elégedetlenebbek munkajukkal, mint a jobb kortiilmények kozott dolgozo
férfi kollégaik.

Schramm (2003)

A szervezet nagysaga mérsékelt negativ korrelacioban van az elégedettséggel.

Guest & Conway (2004)

A szakszervezeti tevékenység mérsékelt negativ korrelacioban van az elégedettséggel.

Gazioglu & Tansel (2006)

Az ¢letkor és az elégedettség kozott parabolafiiggvény-szert sszefiiggés all fenn.

Crede et al. (2007)

A kiils6 kornyezet elemei mérsékelt indirekt hatast gyakorolnak a dolgozok elégedettségére, legin-
kabb a munkaval kapcsolatos €s a szervezeti okokra gyakorolt hatasukon keresztiil.

Schmidt (2007)

A dolgozok fejlodési lehetéségei és elégedettsége kozott pozitiv korrelacié van.

Spector & Pearson (2008)

A kiviilrdl/beliilrdl iranyitottsag jelentdsen befolyasolja az elégedettséget, hiszen a belso ellenér-
z¢s jelentdsen novelheti, mig a kiilsé mérsékelten csokkentheti azt. Szereppel kapcsolatos ténye-
70k mérsekelt negativ korrelacioban vannak az elégedettséggel.

Carriere & Bourque (2009)

A szervezeten beliili kommunikacio és a dolgozoi elégedettség kozott jelentds pozitiv osszefiiggés
all fenn.

Szlavicz (2010) A munkaval kapcsolatos okok, szervezeti tényezok, egyéni jellemzdk, kiilsé kornyezeti tényezok
a meghatarozoak.
Klein (2016) Nem szabad csak a munkahelyi kdrnyezet figyelembevételével értékelni a munkavallaléi elége-

dettséget.

Forrés: sajat szerkesztés

Az elégedettség minden vallalat és ember életében maskép-
pen van jelen, igy a munkaval valo elégedettséget nem csak
az befolyasolja, hogy milyen az egyén munkahelye. Szamos
mas, kiilsé tényez0 is hatassal van ra. Ilyen az értékrend, a
szarmazas és a tarsadalmi rétegben elfoglalt hely is. Tovabba

fontos szempont az is, hogy milyen normakkal rendelkezik a
csoport, melyhez az egyén tartozik. A valasztott kozosségek
sok téren meghatarozzak életét ¢és értékrendjét. Ezért nem
szabad csak a munkahelyi kdrnyezet figyelembevételével ér-
tékelni a munkavallaloi elégedettséget (Klein, 2016).

2. tablazat
Herzberg kéttényezés modellje

Higiénés tényezok

Motivacios tényezok

fizetés felel6sségvallalas lehetdsége
munkafeltételek nagyobb teljesitmény elérésének lehetosége
statusz fejlodés

munkahely biztonsaga karrierépités lehetdsége

személyes kapcsolatok elismerés

— ELEGEDETLENSEG forrasa — ELEGEDETTSEG forrésa
MUNKAFELTETELEK MUNKA TARTALMA

Forrés: sajat szerkesztés
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Herzberg szerint az olyan dolgok, amelyek elégedetté és
motivaltta teszik az embereket a munkaban, természetben
kiilonboznek azoktol a dolgoktol, amelyek miatt elégedet-
lenné valnak. Modelljében a munkéaval valo elégedettség
¢és elégedetlenség tényezdit csoportositotta (2. tablazat),
ahol a vizsgalt tényezOk egy része higiénés és motivator
szerepet egyarant betdlthet. Az altala higiénés tényezok
kozé sorolt elemek hianya elégedetlenséghez vezet, meg-
1étiik pedig nem sziil elégedettséget. A munkaban meglelt
6rom és belsé motivacio, azaz a motivator tényezok meg-
1éte elégedettséget okoz, a munkavallalot kiilsé beavatko-
zas nélkiil is munkavégzésre sarkallja, mig e tényezdk kie-
légitetlensége az elégedettség hianyahoz vezet (Herzberg,
2003). A motivacid szorosan kapcsolédik a munkahelyi
elégedettség témakoréhez, azonban annak tanulmanyoza-
sa jelen irasunknak nem képezi részét.

Munkavallaléi elkotelezettség

Az elégedett és megfeleléen motivalt munkavallalok id6-
vel elkdtelez6dnek a szervezetiik irant. A téma kutatoi a
munkavallaloi elkdtelezettségnek eltéré aspektusait ki-
emelve, egy vagy tobbdimenzids elméleteket allitottak fel.
Altalaban az elkotelezettség dimenzioi kozotti kiilonbsé-
gek abbol adodnak, hogy nem lehet egyértelmiien megha-
tarozni azt, hogy milyen kivalté okai vannak az elkéotele-
zettségnek, illetve milyen tényezok felé iranyulnak. A 3.
tablazat néhany szerzé elméleti dimenzidit mutatja be az
elmult évtizedekbdl, kronologiai sorrendben.
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dekében kész legyen eréfeszitéseket tenni, valamint
a szervezethez valo tartozas fenntartasa iranti vagy.

A kétdimenzios elméletek a szervezeti elkotelezettség
olyan metszeteit vizsgaljak meg, amelyek a munkaval-
lalok szervezethez torténd viszonyulasanak kiilonbozé
aspektusaibol tevodnek Ossze.

— Angel & Perry (1981) az érték és a maradasi elkote-
lezettséget azonositottak. E16bbi azt tiikrozi, hogy a
vallalat tagjai milyen mértékben fogadjak el annak
céljait. A maradasi elkdtelezettség pedig azt fejezi ki,
hogy az egyénnek mennyire fontos, hogy a szerveze-
ti tagsagat fenntartsa. A szerzOparos kutatasi ered-
ményei azt mutattak, hogy a maradasi szandék erds
negativ korrelacioban all a kilépési szandékkal.

— A Mayer & Schoorman (1992) szerzbparos is két di-
menziot jeldlt ki, melyek a szervezetben maradas ¢és
a szervezet érdekében torténd cselekvés iranti elko-
telezettséget irjak le. Azt az elkotelezettséget, amely
arra iranyul, hogy az egyén a vallalat érdekében haj-
land6 eréfeszitéseket tenni, érték-elkotelezettségnek
hivtak. A szervezetnél maradassal kapcsolatos elkd-
telezettséget pedig folytonossagi elkotelezettségnek
nevezték el. Azonban megjegyezték a kutatok, hogy
e két dimenzid ugyan nem kiiloniil el egymastal tel-
jesen, mégis kiilonbdzé mértékben befolyasoljak a
munkahelyi elégedettséget, teljesitményt és a kilépé-
si szandékot.

3. tablazat
A szerzék altal leirt elkotelezettségdimenzidk
P
e | veter [N S T e € ] [t conen
1979 1981 1992 1986
Egydimenzios elméletek Kétdimenzios elméletek Haromdimenzids elméletek Otdimenzios elméletek
B érték érték szabalykovetés affektiv affektiv
g é veszitenivalok célelfogadas maradasi | folytonossagi| identifikacio folytonossagi folytonossagi
s internalizacio normativ normativ
tudatos
szakmai

Forras: sajat szerkesztés a tablazatban szerepld szerzék nyoman

Az egydimenzios elméletek 1ényege, hogy a szerzok ugy
velik, az elkdtelezettséget egy aspektus hatarozza meg.

— Becker (1960) szerint az elkdtelezettség a veszteniva-
16k sajatos mérteketdl fiigg, melyek keletkezhetnek
az altalanos kulturalis elvarasokbdl, a személytelen
biirokratikus megallapodasokbdl vagy a személyes
kapcsolatokbol.

— Mowday et al. (1982) szerint a célelfogadas hata-
rozza meg, hogy a munkavallalé mennyire lesz a
szervezet irant elkotelezett. A szerzok az egyénnek
a szervezettel valo érzelmi kapcsolodasaval hoztak
Osszefliggésbe az elkdtelezettséget. Ennek harom
Osszetevdje van: a vallalat céljaival és értékeivel valo
azonosulas, illetve az ezekbe vetett bizalom, tovabba
az egyénnek az a hajlandosaga, hogy a vallalat ér-

A haromdimenzios elméletek a kétdimenzios elméletekhez
hasonloan az elkotelezettség mas és mas aspektusait vila-
gitjak meg.

— O’Reilly & Chatman (1986) elmélete az attitiid szem-
sz0gébol vizsgalja az elkotelezettséget. A modell ha-
rom Osszetevoje az identifikacio, a szabalykdvetés és
az internalizacid. A szabalykovetés arrol szol, hogy
az egyén azért viselkedik gy, ahogy, mert bizik a
jutalom elnyerésében, vagy éppen tart a biintetéstol.
Az identifikacié soran a munkavallalo befolyasol-
hatéva valik, ha szamara a kialakithat6é viszony ¢és
annak fenntartasa ezt megkivanja.

— Meyer & Allen (199]) is kialakitott egy haromdimen-
zi6s modellt, mely az dket megel6z6 kutatok nézeteit
egyesiti és kapcsolja ossze. igy egy olyan alapmo-
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dellt alkottak meg, amit az empirikus kutatasunkban
az clkotelezettség vizsgalatara alkalmazni tudtunk.
Elméletiiknek harom alappillére van, melyek eltérd
pszichologiai allapot szerint kiiloniilnek el egymas-
tol: a szervezethez fiiz6do lelki viszonyulas, a szer-
vezettdl vald megvalassal jaro esetleges koltségek,
valamint az a kotelességérzet, hogy a szervezeti tag-
sag fennmaradjon.

1. Az affektiv (érzelmi) elkotelezettség azt fejezi ki,
hogy az egyén milyen mértékben hajlando erd-
feszitéseket véghezvinni a szervezetért, mennyi-
re tud a céljaival azonosulni, illetve az értékeit
elfogadni és mennyire vagyik a vallalati tagsag
megtartasara. Ez az erds affektiv viszonyulas lét-
rejohet a munkahely, a munkatarsak, vagy akar
a vezetd irant is. Tulajdonképpen mindegy, mi a
viszonyulas targya, mindig az a Iényeg, hogy a ve-
zetd altal befolyasolhato iranyba hasson (Kozak &
Kiss, 2015).

2. A folytonossagi elkételezettség az észlelt koltsé-
gekkel foglalkozik. A koltségeknek két formajat
kiilonboztetjik meg. Ezek a koltségek felmeriil-
hetnek a kilépés kovetkeztében, amikor a munka-
vallalo kevés alternativ lehetéséget talal, vagy an-
nak kovetkeztében, hogy a szervezet elhagyasakor
személyes kapcsolatot, a kollégakkal kialakitott
baratsagokat vesziti el. Ebbdl kdvetkezik, hogy a
folytonosan elkdtelezett alkalmazott mérlegeli a
pillanatnyi és az opcionalis szervezeti javakat és
csak akkor hagyja el jelenlegi munkahelyét, ha az
alternativa tobb elényt jelent szamara.

3. A normativ elkotelezettség kotelességalapu. Ennek
a megkozelitésnek az a lényege, hogy az egyén to-
rekszik arra, hogy a szervezet tagja maradjon. En-
nek magas szintll 1étrejottéhez altalaban elenged-
hetetlen a tobb évtizedes munkaviszony, hiszen a
vallalat és az alkalmazott kozott sok visszacsato-
lasnak kell ahhoz megtorténnie, hogy a dolgozd
Oszinte érzésekkel viszonyuljon a szervezethez, és
maradasa 6nkéntes legyen.

Ez a harom aspektus nem az elkotelezettség eltéro tipusai,
hanem az elkotelezettség komponensei. Azt mondhatjuk,
hogy e harom faktor nem kiilon-kiilon, hanem egyben
alkotnak egy egészet az emberek ¢letében. Mindenkinél

mas mértékben vannak jelen, és az id6 eldrehaladtaval kii-
16nb6z6 komponensek kertilnek eldtérbe.

Cohen (2000) megalkotta ,,6tdimenzios elméletét”,
melyben Meyer és Allen haromfaktoros modelljét bovitet-
te ki a tudatos €s a szakmai elkotelezettséggel.

4. A tudatos elkotelezettség 1ényege, hogy a munka-
vallalonak sajat véleménye alapjan nincs munka-
erépiaci valasztasa. Elkdtelezettebbnek kell mutat-
nia magat, mint amilyen, ha a szervezeti tagsagat
fenn szeretné tartani. Ez a magatartas eldnyére
is valhat a szervezetnek, hiszen ez a viselkedés
motival masokat és segitséget nyujt a vezetonek,
hogy optimista jovoképet teremthessen. Viszont a
tudatos elkotelezettség hosszu tavon nem tudja ki-
alakitani a mélyen motivalt belsé meggy6zddését
az egyénnek (Banks & Coutu, 2008).

5. A szakmai elkotelezettség fogalomkorébe tarto-
zik a hivatastudat, mely azt az attitlidot fejezi ki,
ahogyan az egyén a szakmajahoz hozzaall, illetve
hajland6 erdfeszitéseket tenni annak érdekében,
hogy szakmajat elémozditsa (Aranya, Pollock &
Amernic, 1981). Az elmélet szerint az egyén szak-
ma iranti érdeklédése elémozditja karrierttjat és
hosszu tavon ez a meghatarozo szamara.

A felsoroltak koziil mindegyik allitassal egyetértiink
ugyan, de szamunkra az 6tdimenzios elmélet az, amely
leginkabb 0sszegytijti mindazt, mely fontos egy szervezet
iranti elkotelezddés kialakitasahoz. Ezért tanulmanyunk-
hoz is a Cohen altal dsszegytijtott komponenseket alkal-
maztuk és a munkavallalok e tényezokhdz valo hozzaalla-
sat tanulmanyoztuk.

Nincs olyan munkavallalo, akinél egyszerre csak az
egyik aspektus dominal, hanem a kiilonb6zé komponen-
sek keverve jelennek meg. Van azonban, akinél az egyik
jobban el6térbe keriil, mint egy masik. Ez adodhat a mun-
kavallald személyiségébdl és életkdriilményeibdl is. En-
nek kovetkeztében a kutatok inkabb azt vizsgaltak, hogy
az elkotelezettségdimenziok hogyan képesek befolyasolni
bizonyos kovetkezményeket. A folyamat eredményeképpen
elkotelezettségprofilok jonnek létre, melyek a kiilonbozo
elkoételezettségkomponensekbdl tevodnek dssze. A szakiro-
dalomban meglehetdsen kevés kutatas foglalkozik a téma-
val, harom publikacié emelhet6 ki. Eredményeiket a 4. tab-
lazat foglalja 6ssze (Kiss, Csillag, Szilas & Takacs, 2012).

4, tablazat

A kutatoék altal meghatarozott elkotelezettségprofilok

Meyer et al. (2002)

Somers (2009) Wasti (2005)

» magas elkotelezettségili

» dominansan érzelmi elkételezettségii (AC)

» dominansan folytonossagi elkételezettségii (CC)
» dominansan normativ elkotelezettségti (NC)

* dominans AC-CC

* dominans AC-NC

* dominans CC-NC

« alacsony elkoételezettségii

« erdsen elkotelezett

* érzelmi-normativ dominans

« folytonossagi-normativ dominans
« folytonossagi dominans

* alacsony elkotelezettségii

* erésen elkotelezett

« alacsony elkoételezettségii

e érzelmi dominans

« folytonossagi dominans

* érzelmi-normativ dominans
» semleges

Forrés: sajat szerkesztés
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Meyer ¢és tarsai nyolc elkdtelezettségprofilt allapitottak
meg, melyeken tilmutat masik ketté kutatd vizsgalata.
Somers ¢és Wasti nem csupan az elkdtelezettségprofi-
lok kapcsolatat ismertették, hanem parhuzamba allitot-
tak azokat bizonyos munkahelyi jelenségekkel. Somers
(2009) szerint ilyen tényezok voltak a munkahelyi stressz,
a kilépési szandek, a hianyzas, a késés €s az allaskeresés.
Az Osszegyljtott adatok értékelése szerint a leginkabb
kedvezd kimenetek az érzelmi-normativ profilhoz kapcso-
lédnak, melybe beletartozik az alacsonyabb munkahelyi
stressz ¢és kilépési szandék. Kiilon megvizsgalva a késést
kidertilt, hogy nincs kiilonbség a profilok kozt. A hianyzas
pedig a folytonossagi-normativ profilban volt a legjelen-
téktelenebb.

Wasti (2005) vizsgalatai soran hat profilt allitott fel,
melyeket a munkahelyi stresszel, a kilépési szandékkal
¢s a munkateljesitmény visszafogasaval hozott &sszefiig-
gésbe. Arra a kdvetkeztetésre jutott, hogy a harom kime-
net legrosszabb alakulasara az alacsony elkotelezettségii
profiloknal kell szamitani. A legjobb esetben pedig ez a
harom tényezd az erésen elkotelezett, az érzelmi domi-
nans ¢€s az érzelmi-normativ profilnal van jelen a legna-
gyobb mértékben. A felmérés eredménye azt mutatta,
hogy hiaba magas a folytonossagi elkotelezettség, még
sincsenek kedvezé munkahelyi kovetkezményei. A szerzo
legfontosabb megallapitasa azonban az, hogy az érzelmi
elkotelezettség magas értéke nagyon kedvezd kovetkez-
ményeket eredményezett, kiilonosképp akkor, ha a folyto-
nossagi elkotelezettség alacsony szinten van.

A kutatok kiilonb6zé nézépontjai kozil a gyogyszer-
tari dolgozok elkdtelezettségének vizsgalatahoz Meyer és
tarsai altal kifejlesztett elméletet valasztottuk.

Hipotézisek

A hipotézisek felallitasanal timaszkodtunk az attanulma-
nyozott szakirodalomra, kutatasi eredményekre és sze-
mélyes tapasztalatokra. Elsé hipotézisiinket Greenberg
¢és Baron (1998) elégedettséggel kapcsolatos elméletére,
masodik hipotézisiinket Cohen (2000) 6tdimenzids elmé-
letére, harmadik hipotézisiinket pedig Meyer et al. (2002)
altal kidolgozott nyolcprofilos elméletre alapoztuk.

Hipotézis 1: A gyogyszertari dolgozok elégedettségét
nagymeértékben befolydasolja a gyogyszertarvezets szeme-
lye és magatartasa.

Hipotézis 2: A gyogyszertari alkalmazottak elkétele-
zettségét leginkabb a szakmai elkotelezettség hatarozza
meg.

Hipotézis 3: A szakirodalomban fellelheté nyolc el-
kotelezettségprofil mindegyike jelen van a gyogyszertari
dolgozok kérében.

Kutatasmodszertan

Minta

A kérddives felmérés a hazai kozforgalmu gyodgyszerta-
rak asszisztenseit és gyogyszerészeit célozta. Az adat-
felvétel 2020 aprilisaban tortént. A dolgozok egy harom
napig elérhetd anonim elektronikus kérdéivet toltottek ki
a Facebookon talalhato Gyogyszerészek és Asszisztensek-
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Szakasszisztensek nevii csoportban. A kérddivet Gsszesen
221 szakember toltotte ki, 48%-os kitoltési arannyal. A
vizsgalt célcsoport dsszetételét az 5. tablazatban foglaltuk
0ssze.

5. tablazat
A vizsgalt minta 6sszetétele

A vizsgalt minta 6sszetétele
A megkérdezettek munkahelyi beosztasa
gyogyszerész 57,9%
szakasszisztens/asszisztens 42.1%
A megkérdezettek életkora
1946-1964 (56-74 éves, Baby boom generacio) 14,8%
1965-1979 (41-55 éves, X generacio) 39,8%
1980-1995 (25-40 éves, Y generacio) 43,1%
1996 vagy utana (25 éven aluliak, Z generacio) 2,3%
A megkérdezettek jelenlegi munkahelyén eltoltott
évek szama
kevesebb, mint 1 éve 17,1%
1-3 év kozott 25,5%
3-5 év kozott 11,6%
5-10 év kozott 13,4%
tobb, mint 10 éve 28,2%
palyakezdésem ota itt dolgozok 4,2%
A megkérdezettek jelenlegi munkahelyének
tulajdonlds szerinti besorolasa
maganvallalkozas 56,9%
halozatos gyogyszertar 31,5%
tarsulasban mikodo gyogyszertar 11,6%
A megkérdezettek jelenlegi munkahelyének teriileti elhelyez-
kedése
Budapest 27,8%
Megyeszékhely 27,8%
Egyéb varos 33,8%
Falu 10,6%
A megkérdezettek foglalkoztatottsaga

4 ora 5,1%
6 ora 12%

8 ora 76,4%
10 6ra 2,8%
12 6ra 3,7%

A megkérdezettek neme

nd 93,1%
ferfi 6,9%

Forrés: sajat szerkesztés

A korosztalyokat a szakirodalomban meghatarozott ge-
neraciok alapjan azért osztottuk ilyen modon fel, mert a
25 éven aluli palyakezddék (Z generacid) még nem biztos,
hogy elég ido6t toltottek egy adott munkahelyen ahhoz,
hogy relevans véleményt tudjanak alkotni az elégedett-
ségiikkel és elkotelezettségiikkel kapcsolatban. A 25-40
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éves korosztaly (Y generacid) az, akik a gyogyszertari
munka nagy részét végzik, 6k még viszonylag mobilisnak
tekinthetdk, pl. a lakohely és emiatt a munkahely megval-
toztatasaval kapcsolatban. A 41-55 éves korosztalyra (X
generaciod) mar valoszinlibb az egy munkahelyen elt6ltott
hosszabb évek szama. Az 56-74 éves korosztaly (Baby
boom generacio) pedig a nyugdij eldtt allo és a mar nyug-
dijas alkalmazottakat jeloli.

A jelenlegi munkahelyen tartozkodasra vonatkozo id6-
intervallumokra adott valaszok alapjan (kevesebb, mint 1
¢év, 1-3 év, 3-5 év, 5-10 év kozott, tobb, mint 10 éve) megal-
lapithato, hogy nincsen kiugroan eltéré adat egyik iddin-
tervallumhoz kapcsoloddan sem, tehat a szakemberek egy
munkahelyen valo tartézkodasanak ideje valtozo. Ez 6sz-
szefliggésbe hozhato akar az elégedettséggel és elkotele-
zettséggel is, azonban sok kiilsé koriilmény ¢és élethelyzet
is befolyasolja az embert, amikor munkahelyet kényszeriil
vagy szandékozik valtani.

Adatelemzés

A kvantitativ adatok elemzése a Survio online kérdéiv
szerkesztOvel, a Minitabl7., az SPSS22. statisztikai elem-
z6vel és a Microsoft Excel tablazatkezeld program segitsé-
gével tortént. Egyszeri leiro statisztikakat, hattérvaltozok
szerinti Osszehasonlitdo elemzéseket, korrelacids elemzé-
seket, regresszidelemzést, valamint sokvaltozos statiszti-
kai elemzéseket (pl. faktor- és klaszteranalizis) végeztiink.

Adatgytijtés és a kutatas soran alkalmazott
elméleti modellek

A kutatas egyik célja a hazai kozforgalmu gyodgyszerta-
rakban dolgoz6 munkavallalok elégedettségének vizsga-
lata. Mely munkahelyi tényezok azok, melyek ezt az elé-
gedettséget, illetve elégedetlenséget kivaltjak? Mérésére
nincs teljesen elfogadott modszer, azonban szamos kutato
példajat kovetve a jelenlegi tanulmany is a Likert-skalas
értékelést hasznalta (1: nagyon elégedetlen vagyok, 2: elé-
gedetlen vagyok, 3: elégedett vagyok, 4: nagyon elégedett
vagyok) (Ewen, 1967). A mddszerrel kapcsolatban meg-
jegyzendd, hogy a valaszaddk értékelése torzitott is lehet,
hiszen nem mindenkinek ugyanazt fejezi ki egy 4-es ska-
lan a 2- es vagy a 3-as valaszlehetség. Az elégedettség
felmérését sajat szerkesztésti kérdoivvel végeztiik.

A kutatas masik célja annak vizsgalata volt, hogy az
elkotelezettségfaktorok koziil mely tényezok, milyen mér-
tékben vannak jelen a gyogyszertarakban, melyet érintd
kérddiv szintén a Likert-skalas értékelést alkalmazta, de
ebben az esetben 1-t8l (egyaltalan nem értek egyet) 7-ig
(teljes mertékben egyetértek) terjedd intervallumban. Az
elkotelezettségfaktorokra vonatkozo 8-8 allitast Cohen 6t-
dimenzios elméletére alapoztuk. Az allitasok kdzt minden
kérdéscsoportban forditott logikaju kijelentések is szere-
peltek. Ezeket a feldolgozas soran transzformaltuk, igy a
kérddiv kiértékelése kdvetkezetes maradt. A normativ, a
folytonos és az affektiv elkotelezettséget vizsgalo kijelen-
téseket Meyer és Allen altal kifejlesztett kérdéiv alapjan
allitottuk 6ssze (Meyer & Allen, 2004). A szakmai elko-
telezettségre vonatkozd allitasokat szintén ismert szerzok
altal Osszeallitott formaban hasznaltuk (Aranya, 1981;
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Rothwell, 2007). A tudatos elkotelezettséget Krajesak
(2014) osszeallitasa alapjan mértiik fel.

Eredmények értékelése

A munkavallalék elégedettsége

A hazai gyogyszertarak alkalmazottai korében a munka-
val valo elégedettség a kdzepesnél joval nagyobb értéket
kapott (3,16), mérsékelt szoras mellett (0,65). Az elége-
dettséget és elégedetlenséget megvizsgalva azt az ered-
meényt kaptuk, hogy a munkavallalok 29,6%-a nagyon
elégedett, mig 57,5%-a elégedett (6. tablazat). Az elégedet-
lenség 12,9%-ban van jelen, melybdl minddsszesen 0,9%
anagyon elégedetlen alkalmazott. El6fordulhat, hogy a ki-
értékeléssel kapott eredmények nem a valos elégedettségi
szintet tiikkrozik vissza, hiszen bizonyos pszichologiai tor-
zitasok lehetnek jelen a kérddiv kitdltése soran. Azonban a
munkavallalok &sszesitett, 87,1%-os elégedettsége egyér-
telmiien jelzi, hogy az elégedettség jelen van a gyogyszer-
tarakban. Az eredmények alapjan a munkavallalok tobb-
ségére nem jellemz6 az erételjes elégedetlenség.

6. tablazat
A felmérésben részt vevo alkalmazottak
elégedettségének és elégedetlenségének megoszlasa

alkalmazottak | alkalmazottak
szama (n) megoszlasa (%)
nagyon elégedett 65 29,6
elégedett 127 57,5
elégedetlen 27 12
nagyon elégedetlen 2 0,9
osszesen 221 100

Forrés: sajat szerkesztés

Hogyan befolyasoljak a munkavégzés kériilményei és a
munkadhoz kapcsolodo tényezok a munkavallalok elége-
dettséget?
Az eredményeket megvizsgalva (7. tablazat) az figyelhe-
td meg, hogy az atlagok szerint a dolgozok a pillanatnyi
helyzetiiket tekintve eltéréen gondolkodnak az egyes té-
nyezOkrol. Ezek az informaciok azt szemléltetik, hogy a
megkérdezettek atlagosan milyennek mindsitik a felsorolt
tényezoket a mostani munkahelyiikon. Az alkalmazottak
magat a munkat (3,28), a kollégakkal kialakithaté6 munka-
kapcsolatokat (3,19) és a munkahelyi 1égkort (3,09) tekin-
tik a legjobbnak a jelenlegi munkahelyiikon. Ez azt jelenti,
hogy a korabban megallapitott, kozepesnél joval nagyobb
értéket kapott (3,16) elégedettségi eloszlas mellett az al-
kalmazottak ezeket a tényezdket értékelték a legjobbra.
Az eredmények azt is megmutatjak, hogy a gyogy-
szertari dolgozok a kiegészito juttatasokkal (2,31), a mun-
kajuk erkolesi elismerésével (2,52) és a szakmai fejlodés
lehetdségével (2,61) a legelégedetlenebbek. Ez az informa-
ci6 azt sugallja, hogy a vezetd Ggy tudna az alkalmazottai
elégedettségét novelni, hogy ezekre a tényezokre nagyobb
hangsulyt fektet és a jelenlegi helyzeten valtoztat. Az
eredménybdl kovetkeztethetiink arra, hogy a megallapitott



tényezoknek szoros kapcsolata lesz az elégedettséggel és
az elégedetlenséggel. Miel6tt megvizsgaljuk, hogy a kitol-
tok altal értékelt munkahelyi tényezékre adott valaszaik
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8. tablazat
A klaszteranalizishez tartoz6 prébafiiggvény eredményei

Forrés: sajat szerkesztés

Ennek érdekében k-kozéppontt klaszteranalizist végez-
tiink. Harom klaszterbe soroltuk a valaszadokat, minden
csoport kelld elemszamot tartalmazott. A magas F-érté-
kek ¢és az alacsony p-értékek (8. tablazat) miatt a modell

lunk ,,semlegesnek™ nevezett harmadik klaszter (klaszter
1), mely azokat a valaszadokat gytjti dssze, akiknek elé-
gedettsége nem egyértelmiien haladja meg vagy marad le
a komponensatlagtol.

Kovetketd 1épésben regresszidanalizist végeztiink,
mellyel dsszefiiggést kerestiink az altalanos elégedettség

milyen Osszefiiggésben vannak az altalanos elégedettsé- Elégedettsé probafiigg- | szignifi-
glikkel, nézziik meg, miként térnek el az egyes tényez6kre | cgecetiseg.. vény(F) | kancia (p)
adott valaszaik a komponensatlagoktol. v | ...amunkaval 36,047 0,000
2 tablazat ¢ | ...a munkaszervezéssel 85,649 0,000
. tablazat |
' srezési 45,703 0,000
A felmérésben részt vevé alkalmazottak AL bf’rezeSl refldszerrel
elégedettségének atlaga és szérasa - UG i il P 000
. |...a munka erkélesi elismerésével | 67,253 0,000
Elégedettség... atlag | széras ¢ |...aszakmai fejlédés lehetéségével | 54,786 0,000
...4ltalanosan, Gsszességében a munkahellyel | 3,16 | 0,65 i |...amunkahelyi Iégkdrrel 89,970 0,000
...a munkaval 3,28 | 0,67 ; ...a munkahelyi kérnyezet min6ségével | 44,172 0,000
...a munkaszervezéssel 2,75 | 087 i |...atechnikai felszereltséggel 26,450 0,000
...a bérezési rendszerrel 2,71 | 0,90 o vezet 6}@1 ,fdytat(,),tt, 109,767 0,000
. - 231 | 105 | kommunikécios lehetdségekkel
...a kiegészito juttatasokkal > : | .a kollégakkal kialakithato 99,018 0,000
...a munka erkolcsi elismerésével 2,52 | 0,95 ' | munkakapcsolatokkal ’ ’
...a szakmai fejlédés lehetéségével 2,61 | 091 U | a vezetbvel 82,105 0,000
-..a munkahelyi légkorrel 3,09 | 082 : Forrés: sajat szerkesztés
...a munkahelyi kornyezet mindségével 3,05 | 0,84 :
...a technikai felszereltséggel 3,01 | 0,78 i A klaszteranalizis eredményét az 1. abra szemlelteti. Az
... a vezetdvel folytatott kommunikacios . adatok alapjan 99 olyan alkalmazott van, akinek az adott
R 297 | 0,97 : : " RY . .
lehetéségekkel 1 tényezdvel valo elégedettsége magasabb a komponensat-
...a kollégakkal kialakithato i lagnal (klaszter 3). A kitoltok koziil 43-an vannak, akik a
3,19 | 076 | e o
munkakapcsolatokkal i komponensatlagtol alacsonyabb értekelést adtak (klaszter
... a vezetbvel 3,06 | 0,91 1 2). A két sz€Iséséges csoport mellett képzOdott egy alta-

,»J0”, azaz a klaszteratlagok ténylegesen eltérok.

¢és a kiilonbozé tényezok kozott. A méréshez az altalanos

1. abra

A felmérésben részt vevé alkalmazottakbol képzett klaszterek

klaszterkozéppontok

atlagértékek

klaszter 1
n=79

klaszter 2
n=43

Forrés: sajat szerkesztés

valtozok

m Mennyire elégedett On... [...a
munkajaval, amit vegez?]
Mennyire elégedett On... [...a
munkaszervezéssel?]

| Mennyire elégedett On...
bérezésiren szerrq_l?]

w Mennyire elégedett On... [...

- juttatasokkal?]

Mennyire elégedett On... [.

- erkolcsi elismerésével?]
Mennyire elégedett On... [...
fejlodes lehetoségével?)
Mennyire elégedett On... [...

legkorrel?] -

m Mennyire elégedett On...

- kérnyezet mingségével?]

| Mennyire elégedett On... [> a szikséges
technikai felszereltsgggel ?7]

m Mennyire elégedett On... [... a vezetovel
folytatott kommunikacios lehetoségekkel?)]

| Vennyire elégedett On... [... a kollégakkal
kialakithato munkakapcsolatokkal?]
Mennyire elégedett On... [...a
vezetojével?]

[... ajelenlegi

a kiegészitd
.. munkaja

a szakmai

a munkahelyi

[... @a munkahelyi

klaszter 3
n=99
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clégedettséget fliggd valtozonak, mig a munkahelyhez
kapcsolddo kiilonbozo tényezdket (pl. bérezés, juttatasok,
munkahelyi kornyezet mindsége, munkaszervezés stb.)
fliggetlen valtozonak tekintettiik. A fliggd ¢és a fliggetlen
valtozo kozotti linearis kapesolat erejét mérd determina-
cios egyiitthato (r*= 0,611) jelen tanulmanyban erds kap-
csolatot mutatott. Ezaltal a gyogyszertari dolgozok elége-
dettségének 61%-at magyarazhatjuk a fliggetlen valtozok
segitségével.

9. tablazat
A felmérésben részt vevé alkalmazottak
elégedettségének regresszios koefficiensei és
szignifikanciaértékei

e | R
...altalanosan, 6sszességében a . .
munkahellyel
...amunkaval 0,234 0,000
...a munkaszervezéssel 0,128 0,007
...a bérezési rendszerrel 0,146 0,001
...a kiegészit juttatdsokkal -0,027 0,442
...a munka erkdlcsi elismerésével 0,055 0,192
...a szakmai fejlédés lehetéségével 0,077 0,057
...amunkahelyi 1égkorrel 0,093 0,114
m:; g:;ggjillelyl kornyezet 0,013 0.813
...a technikai felszereltséggel 0,018 0,726
iéc;;;izrfitlxiléfsolleyﬁzttztstégekkel -0,104 Lo
...a kollégakkal kialakithato -0,050 0,391
munkakapcsolatokkal
... avezetovel 0,289 0,000

Forrés: sajat szerkesztés

A 9. tablazat szemlélteti az adatsor regresszios koefficien-
seit, melyek megmutatjak, hogy mely magyarazo valtozok
esetén novekszik a fliggd valtozo, illetve mely valtozok
csokkentik azt. Esetiinkben a munka, a munkaszervezés,
a bérezés, az erkdlcsi megbecsiilés, a szakmai fejlodés, a
munkahelyi 1égkor, a technikai felszereltség és a vezetd
értékelése pozitivan hat az elégedettségre, mig a kiegészi-
t6 juttatasok, a munkakdrnyezet és a kollégakkal kialakit-
hat6 kapcsolatok minimalisan, de csokkentik azt.

A 9. tablazatban a mérés szignifikanciaadatait is sze-
repeltettiik, melyek alapjan jol latszik, hogy a kiilonboz6
tényezok és az elégedettség kozott eltérd erdsségii kapeso-
lat mutathato ki. A legerdsebb befolyasolo hatast a vezetd
(p=0,000), a gyogyszertari munkavégzés (p=0,000) és a
bérezési rendszer (p=0,001) esetében tapasztaltuk. Ebbdl
az kovetkezik, hogy a gyogyszertarak vezetéi a munka-
végzésre forditott nagyobb odafigyeléssel és a bérezés
megfeleld kialakitasaval jelentds hatast tudnak elérni. A
vezetd személye az, mely a legnagyobb mértékben befo-
lyasolja a kialakitott elégedettségi szintet, igy neki kiilo-
nosképpen oda kell figyelnie, hogyan viselkedik, milyen
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benyomast kelt a munkavallalojaban. A mérések alapjan
felirhato regresszios egyenes is ezt tiikkrozi:

y= 0,642 + 0,289*X, + 0,234* X, + 0,146* X, +¢

ahol a 0,642 az analizis konstans regresszios koefficien-
se, az X, a vezet6hoz, X, a munkdhoz, X, pedig a bérezési
rendszerhez tartozo fiiggetlen valtozo nagysaga. € a vélet-
len hibat jeloli.

Az eredmények szignifikancidjat tovabb vizsgalva
arra a kovetkeztetésre jutottunk, hogy az erkdlcsi elisme-
rés (p=0,192), a szakmai fejlddés lehetdsége (p=0,057), a
munkahelyi 1égkdr (p=0,057), a vezetdvel folytatott kom-
munikacios lehetdségek (p=0,040), a kollégakkal kialakit-
haté munkakapcsolatok (p=0,391), a kiegészitd juttatasok
(p=0,442), a technikai felszereltség (p=0,726) és a munka-
helyi kdrnyezet mindésége (p=0,813) egyaltalan nem vagy
csak elhanyagolhatdé mértékben magyarazza az alkalma-
zottak elégedettségét.

Ezek alapjan megallapithato, hogy a leginkabb elége-
detlenséget okoz6 kiegészitd juttatas, erkdlesi elismerés és
szakmai fejlodés lehetéségének javitasaval nem novelhetd
jelentésen az alkalmazottak elégedettsége.

Ezek az eredmények nem meglepdek. A gyogyszertari
munkavégzés befolyasold ereje sugallja a gyogyszertar-
ban dolgozok szakmai elhivatottsagat és az egészségiigyi
rendszerben vallalt szerepiiket. Emellett a szakemberek a
bérezést és a vezetd személyét tartjak a meghatarozonak.
Mindezek 0Osszefogasaért és a megfeleld koriilmények
biztositasaért a patikavezetd a felelds, aki ezért nagymér-
tékben hozzajarul a gydgyszerészek és az asszisztensek
elégedettségéhez és teljesitményéhez.

A gyogyszerészek és az asszisztensek
elégedettségét befolyasol6 tényezék

Kiilon-kiilon megvizsgalva a két csoportot megallapitha-
to, hogy a gydgyszerészek és az asszisztensek elégedettsé-
ge ¢s a munkahelyiikkel szemben elvart igényeik nagyon
hasonloak.

A mérés atlageredmeényeit megvizsgalva a két csoport
altalanos elégedettsége kozott nem adodott jelentds elté-
rés (10. tablazat). A gyogyszerészek 3,15, mig az asszisz-
tensek 3,16-o0s elégedettségi szintet vallottak, mérsékelt
szoras mellett (0,68; 0,62). Szamba véve a gyogyszerészek
atlagos eredményeit, elmondhato, hogy a munkaval (3,18),
a munkahelyi légkorrel (3,16) és a munkatarsakkal kiala-
kitott kapcsolatokkal (3,24) a legelégedettebbek. Ez 1énye-
gében megegyezik a korabban megallapitott, Osszesitett
felmérési eredménnyel. Az asszisztensek esetében mar
adodott eltérés, akik leginkabb a munkaval (3,42) elége-
dettek. A tobbi faktor jelentdsen elmarad e tényez6tol.

Elvégeztiik a regresszidanalizist a két csoportra kii-
16n-kiilon is, melyhez az altalanos elégedettséget fiiggd
valtozonak, mig a munkahelyhez kapcsolodo kiilonbozo
tényezoket (pl. bérezés, juttatasok, munkahelyi kornyezet
mindsége, munkaszervezés stb.) fiiggetlen valtozonak te-
kintettiik. A fiiggd €s a fliggetlen valtozo kozotti linearis
kapcsolat erejét mérd determinacios egylitthato a gyogy-
szerészek esetében (1= 0,487) gyengébb kapcsolatot mu-
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10. tablazat

A felmérésben részt vevd gyogyszerészek és asszisztensek elégedettségének atlaga és szorasa

gyogyszerész szakasszisztens/asszisztens
Elégedettség... atlag Szoras atlag Szoras
...4ltalanosan, dsszességében a munkahellyel 3,15 0,68 3,16 0,62
...a munkaval 3,18 0,69 3,42 0,61
...a munkaszervezéssel 2,78 0,84 2,71 0,89
...a bérezési rendszerrel 2,75 0,86 2,66 0,94
...a kiegészit6 juttatasokkal 2,30 1,04 2,32 1,07
...a munka erkolcsi elismerésével 2,54 0,98 2,49 0,89
...a szakmai fejlédés lehetdségével 2,54 0,94 2,69 0,85
...a munkahelyi légkorrel 3,16 0,80 2,99 0,83
...a munkahelyi kdrnyezet min6ségével 3,05 0,83 3,04 0,85
...a technikai felszereltséggel 3,01 0,74 3,01 0,82
... a vezetovel folytatott kommunikacios lehetéségekkel 2,94 1,03 3,01 0,88
...a kollégakkal kialakithato munkakapcsolatokkal 3,24 0,72 3,13 0,80
... a vezetovel 3,06 0,90 3,07 0,92

Forras: sajat szerkesztés

tatott, mint az asszisztensek esetében (r?= 0,574). Ha eze-
ket dsszevetjiik a megkérdezettek Osszesitett elemzésénél
tapasztalt determinacios egyiitthatoval (1?=0,661), akkor
megallapithatjuk, hogy a fliggé és fliggetlen valtozok koz-
ti kapcsolat a kiilonboz6 vizsgalatokban eltérd erdsségii.

A lefuttatott elemzés alapjan azokat a fiiggetlen valtozokat
hagytuk a vizsgalatban, melyek szignifikans eredmények-
kel rendelkeznek. A 11. tablazatban feltiintetett regresz-
szios koefficiensek ¢és szignifikanciaeredmények szerint
a gyogyszerészek szamara a vezetd (0,000) és a bérezési

a gyogyszerészekkel ellentétben. Ennek egyik magyarazata
az lehet, hogy altalaban nincsenek jelentds kiilonbségek a
gyogyszertarak kozott az asszisztensi bérek tekintetében. A
mérések alapjan felirhato regresszios egyenlet:

y= 1,557+ 0,365* X, + 0,223* X, + ¢

ahol az 1,557 az analizis konstans regresszios koefficiense,
az X, a vezet6hoz, X, pedig a munkahoz tartozo fiiggetlen
valtozo nagysaga. € a véletlen hibat jeloli.

11. tablazat

A felmérésben részt vevo gydgyszerészek és asszisztensek elégedettségének regresszios koefficiensei és
szignifikanciaértékei

gyogyszerész szakasszisztens/ asszisztens
Elégedettség... regresszios koefficiens szignifikancia(p) regresszios koefficiens szignifikancia(p)
...a bérezési rendszerrel 0,324 0,000 - -
.. a vezetdvel 0,322 0,000 0,365 0,000
...a munkaval -—- -—- 0,223 0,013

Forras: sajat szerkesztés

rendszer (0,000) a megjelentésebb. Mindkét magyarazo
valtozo pozitivan korreldl az eredményvaltozoval, az al-
talanos elégedettséggel. Minél magasabb a munkavallalo
bérezéssel és vezetdvel valo elégedettsége, annal inkabb
nd az altalanos elégedettsége. A mérések alapjan felirhato
regresszios egyenes is ezt tiikrozi:

y= 1,276 + 0,324*X, + 0,322* X, +&

ahol az 1,276 az analizis konstans regresszios koefficiense,
az X, a bérezéshez, X, pedig a vezet6hoz tartozo fiiggetlen
valtozo nagysaga. € a véletlen hibat jeloli.

Az asszisztenseknek azonban a vezeté (p=0,000) mel-
lett maga a munka (p=0,001) a meghatarozo. Az 6 esetiikben
a bérezési rendszer messze elmarad és nem is szignifikans

A két vizsgalat eltéré eredményeinek magyarazata nem
vilagos, tovabbi mérések sziikségesek annak kimutatasa-
ra, hogy mi lehet az oka annak, hogy a gyogyszerészek
¢és asszisztensek kiilon-kiilon vizsgalt adatai koziil a flig-
g6 és fiiggetlen valtozok kozt mas kapcsolatok alakultak
ki, mint ami a teljes minta vizsgalatakor adodott. Feltéte-
lezhetd, hogy az eltérd poziciokbdl és a szubjektiv vala-
szokbol adddik az eltérés. A jovoben érdemes lenne mas
elégedettséget befolyasolo tényezdket is megvizsgalni, mi
az, ami befolyasolhatja a gyogyszertari dolgozok elége-
dettségeét.

A munkavallalék elkételezettsége
A hazai gyogyszertarak munkavallaloinak elkotelezettsé-
ge kozepesnél joval nagyobb (gydgyszerész: 4,35; asszisz-
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tens: 4,49) mértékli, mérsékelt szoras (gyogyszerész: 1,96;
asszisztens: 1,89) mellett.

Milyen mértékben vannak jelen a kiilonbozo elkotele-
zettségfaktorok a kézforgalmu gyogyszertarakban dolgo-
260 alkalmazottak korében?

Az elkotelezettségfaktorokra vonatkozo 8-8 allitasra
adott valaszoknak az atlaga torzithatja a tényleges ered-
ményt, ezért a vizsgalatok soran az dsszpontszamok me-
dianjait hasonlitottuk 6ssze, nemparaméteres probak al-
kalmazasaval. A szakirodalmi attekintésben megismert
Cohen 6tdimenzios modellje alapjan felsorolt elkotelezett-
ségfaktorok mintakbol szamitott medianértékek szerinti
sorrendje a gyogyszerészek €s az asszisztensek esetében
némi eltérést mutat, melyet a 12. tablazat jol szemléltet.

évtizeden keresztiil is egyetlen patikahoz kételezédnek el,
hiszen ez az elkételezettségforma az idé mulasaval tud a
leginkabb kialakulni az egyénben. A faktorok sorrendjét
mindkét vizsgalati csoportban a tudatos elkételezettség
zarja. Ez az elkdtelezettségforma nem tud az emberben
valodi motivaciot kialakitani, az esetleges rovid tava
elényein tul hosszu tavon nem kifizetédé magatartast és
lelki viszonyulast alakit ki az adott munkahely irant.

Elkotelezettségprofilok

Az elkotelezettségkomponensek dnmagaban valé elem-
z¢sét kovetden k-kozéppontl klaszterelemzés segitségé-
vel klasztereket képeztiink harom elkotelezettségkompo-
nens (affektiv, folytonos és normativ) tekintetében. Nyolc

12. tablazat

Az elkotelezettségfaktorok gyodgyszerészekre és asszisztensekre vonatkozé leiré statisztikai eredményei

gyogyszerész szakasszisztens/asszisztens
atlag SZOras mediin atlag SZOras mediin
elkotelezettség 4,35 1,96 --- 4,49 1,89 ---
affektiv 4,65 2,04 5 4,65 1,83 5
folytonos 3,85 1,96 4 4,08 1,87 4
normativ 4,41 1,85 4 4,45 1,91 5
szakmai 5,15 1,83 5 5,33 1,70 6
tudatos 3,67 2,01 4 3,96 1,98 4

Forrés: sajat szerkesztés

A gyogyszerészek esetében leginkabb az affektiv (5) és a
szakmai (5) elkotelezettségfaktor van jelen, melyet hason-
16 jelenléttel kovet a tudatos (4), folytonos (4) és normativ
(4) komponens. A szorasi adatokbol latszik, hogy a fakto-
rok koziil az affektiv (2,04) komponensre adott valaszok a
legheterogénebbek. Az asszisztensek esetében a szakmai
(6) elkotelezettség kimagasloan van jelen, melyet a norma-
tiv (5) és az affektiv (5) faktorok kovetnek. A tudatos (4)
¢s a folytonos (4) elkdtelezettségkomponens a legkevésbé

klasztert hoztunk 1étre, minden klaszter kellé elemszamot
tartalmazott. A magas F-értékek és az alacsony p-értékek
(13. tablazat) miatt a modell ,,j6”, azaz a klaszteratlagok
ténylegesen eltérok.

13. tablazat
A klaszteranalizishez tartozo
proébafiiggvény eredményei

meghatarozo. A szorasok alapjan az asszisztensek eseté- elkotelezettség | probafiiggvény (F) | szignifikancia (p)
ben a tudatos (1,98) elkételezettség a legheterogénebb. affektiv 20,046 0,000

Az eredmény nem meglepd, hiszen az elsd ¢s legfon- folytonos 7,462 0,000
tosabb valoban a szakmai elkdtelezettség ezen a munka- normativ 18,236 0,000
helyen. Viszont az meglepd, hogy a felmérés alapjan az Forrds: sajat szerkesztés
asszisztensek szakmailag elkotelezettebbnek tiinnek, mint
a gyogyszerészek. Természetesen ez egy nem reprezen- 14. tablazat

tativ eredmény, azonban figyelemre mélté megallapitas.
Erzelmileg egy szintre értékelték a csoportok magukat.

Nem adédott kiilonbség a folytonos elkotelezettség terén ; SZOras
sem. Az asszisztensek és a gyogyszerészek is mérlegelnek dtlag

a munkahelyvaltasnal, figyelembe veszik a valtas kovet- elkotelezettség 441 128
keztében adodo jelenlegi és alternativ szervezeti jayakat. affektiv 4,65 1,85
Tartanak attol, hogy kevés alternativ elhelyezkedési lehe- 1.93
toséget talalnak, illetve, hogy személyes aldozatot kove- folytonos 3,94 i
telne toliik a kilépés a megszlind baratsagok és a kollégak- normativ 443 1,88
kal kialakitott munkakapcsolatok miatt. A normativ, azaz . 1.64
a kotelességalapu elkotelezettség 1étrejon mindkét csoport Eza kT 2 :
esetében, azonban az asszisztenseknél nagyobb mérték- tudatos 3,79 2,00

ben. Ez kiilondsen igaz lehet azokra, akik tobb éven, akar

Az elkotelezettségfaktorok teljes mintara vonatkozé
leiro statisztikai eredményei

Forrés: sajat szerkesztés
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Az adatok szignifikansak, a klaszteratlagok kozt jelentds
eltérések vannak, igy a létrejovoé csoportok ténylegesen
eltéré klasztereket alkotnak. Ebben az esetben a gyogy-
szerészeket €s az asszisztenseket nem vizsgaltuk kiilon,
mert az eredmények nem mutattak jelentds kiilonbséget
a két csoport kozott. A teljes minta elkdtelezettségére vo-
natkozo6 atlag- és szorasértékeket a 14. tablazatban szem-
Iéltetjiik. A tovabbiakban ezeket az atlageredményeket
viszonyitottuk a klaszteratlagokhoz a statisztikai elemzés
soran.

A 15. tablazat az egyes klaszterek komponensenkénti
atlagértékeinek eltérését szemlélteti a komponensatlagtol.
Meyer et al. (2002) elméletét felhasznalva a klasztere-
ket az alapjan neveztiik el és értelmeztiik, hogy melyik
komponens vonatkozasaban mutat komponensatlag feletti
vagy az alatti értékeket.

CIKKEK, TANULMANYOK

A 16. tablazat alapjan is jol lathato, hogy értelmezhetd
¢és kimutathat6 nyolc klaszter, nyolc elkotelezettségprofil,
melyek mindegyike elegend6 elemszammal rendelkezik.
A valaszadok megoszlasa alapjan kirajzolodik, hogy a
legtobben a két semleges (28,05% + 11,31%) csoportba
tartoznak, akik esetében nem allapithatdé meg egyértel-
mien, mely elkotelezettségi faktor dominal. Ezt kdveti a
dominans folytonos elkotelezettségiick (18,10%) és a do-
minansan affektiv-folytonos elkotelezettséglieck (17,19%)
csoportja. Szamukra a munkahely elhagyasaval veszithetd
javak és az alternativ lehetéségek mérlegelése meghataro-
z06. Legkevesebben a magasan elkotelezettségiiek (1,37%)
¢és a dominansan normativ-folytonos elkotelezettségiiek
(0,90%) vannak.

Ezzel a vizsgalattal a harmadik hipotézisiink, misze-
rint a gyogyszertari dolgozok kdrében jelen van mind a

15. tablazat

Az egyes klaszterek komponensenkénti atlagértékeinek eltérése a komponensatlagtol

1 2 3 4 S 6 7 8
CC NC N NC-CC N LC AC-CC HC
affektiv elkotelezettség 0,65 -2,10 -1,53 -1,05 -0,82 -2,90 1,37 2,14
folytonos elkotelezettség 2,68 -0,16 -1,51 0,34 -0,79 -2,44 0,87 1,53
normativ elkotelezettség 0,89 0,19 -0,42 1,77 -1,80 -2,76 -0,18 2,40

Forras: sajat szerkesztés

Az eredmények azt mutatjak, hogy van az elemeknek
egy csoportja, amely mindharom komponensben je-
lentdsen alulmulja a komponensatlagot. Ez az alacsony
elkdtelezettségli profil (LC). Masik részrél azok a mun-
kavallalok, akik mindharom komponensben magas ér-
tékkel birnak, a magas elkdtelezettségii profilba keriiltek
(HC). A két véglet kdzott hat tovabbi profilt azonositot-
tunk. fgy ezeket dominansan érzelmi-folytonossagi (AC-
CC), dominansan normativ- folytonossagi (NC-CC), do-
minans folytonossagi (CC) és dominans normativ (NC)
neveztiik el, melyek mellett talaltunk két ,,semlegesnek”
(N) nevezhet6 csoportot is. Ezeknél a klasztereknél nem
allapithatdo meg egyértelmiien, hogy tagjai mely elkdte-
lezettségi profilt képviselik az atlagtol jelentsen eltérd
mértékben. Az immaron elnevezett és értelmezett klasz-
tereket novekvo kozépértékeik szerint a 15. tablazatban
foglaltuk Gssze.

nyolc elkdtelezettségi profil, nem teljesiilt. Az eredmények
alapjan nem talaltunk dominans affektiv és dominansan
affektiv-normativ csoportot sem.

A hipotézisek megvalaszolasa

A felmérésbdl levonhato egyik lényeges kovetkeztetésiink
— amivel az els6 hipotézisiink be is igazolodott —, hogy a
gyogyszertari dolgozok elégedettségét a legnagyobb mér-
tékben a vezetd személyisége és magatartasa befolyasolja.
Tovabba fontos megallapitas, hogy a masik legjelentdsebb
befolyasold tényezd a bérezési rendszer. Az alkalmazot-
tak biznak a vezetdjiikben és meghatarozo szamukra a pa-
tikavezetd magatartasa. Ezért a vezetonek nagyon fontos
szerepe van abban, hogy a gyogyszertar alkalmazottai jol
¢érezz€k magukat a munkahelyiikon, szivesen legyenek a
szervezet tagjai s megfeleld teljesitményt nyujtsanak.

16. tablazat
Elkételezettségprofilok

1 2 3 4 5 6 7 8
LC N N NC NC-CC AC-CC CcC HC
affektiv elkotelezettség 1,75 3,83 3,13 2,55 3,38 6,02 5,3 6,79
folytonos elkotelezettség 1,5 3,15 2,43 3,79 4,28 4,82 6,63 5,48
normativ elkotelezettség 1,67 2,63 4,00 4,61 6,19 4,48 5,32 6,82

n 19 25 62 32 2 38 40 3
a valaszadék megoszlasa (%) 8,60 11,31 28,05 14,48 0,90 17,19 18,10 1,37

Forrés: sajat szerkesztés
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A hipotézist megvizsgaltuk a két munkavallaloi réteg
esetében kiilon-kiilon is, és hasonld eredményt tapasz-
taltunk. Az elégedettséget a gyogyszerészek esetében a
vezetd és a bérezés befolyasolja leginkabb, ellenben az
asszisztensekkel, akiknél a vezetd és a munka hasonlo be-
folyasolo tényezdvel bir, de a bérezés joval alacsonyabb
értékelést kapott, mint a gyogyszerészek esetében. Szig-
nifikdnsan nem befolyasolja az elégedettségiiket.

A Cohen (2000) altal alkotott 6tdimenzids elkotele-
zettségelmeélet alapjan elvégzett vizsgalat azt mutatja,
hogy a gyogyszertari dolgozok kozepesre értékelik 0sz-
szességében a munkahelyiik iranti elkotelezettségiiket. A
felmérés szerint a munkavallalok munkahellyel kapcsola-
tos elkotelezettségét a szakmai elkotelezettség jellemzi a
leginkabb. Ezzel a masodik hipotézisiink is beigazolodott.
A faktorok kozt sorrendet felallitva azt tapasztaltuk, hogy
a gyogyszerészek és az asszisztensek szamara is a szak-
mai elkotelezettség a legmeghatarozobb. Ez megerdsitette
azt az allaspontunkat, miszerint ebben a szakmaban ¢és a
gyogyszertari munkavégzésben egy gyogyszertarhoz valo
kotodés alapja a szakmai elhivatottsag. Azonban a felmé-
rés eredményei alapjan meglepd, hogy az asszisztensek
szakmailag elkotelezettebbnek vallottak magukat, mint a
gyogyszerészek. Az affektiv elkdtelezettség terén mind a
két dolgozoi réteg kozel azonos értékelést adott. Tovabbi
eltérést a normativ elkotelezettség esetében tapasztaltunk.
Az asszisztensek inkabb érzik a kotelességalapu elkdtele-
z0dést, mint a gyogyszerészek. A faktorok koziil a tudatos
¢s a folytonos elkdtelezettség a legkevésbé meghatarozo.

Harmadik hipotézisiink a szakirodalom altal ko6zolt
nyolc elkotelezettségprofil meglétét feltételezte (az affek-
tiv, normativ és a folytonossagi elkdtelezettség figyelem-
bevételével), mely az eredmények alapjan nem igazolodott.
A gybgyszertari dolgozok elkdtelezettség szintjiik szerint
kiilonboz6 csoportokba sorolhatok, nem egyforman itélik
meg a szervezet iranti kotoédésiiket. A legtobbjiikre nem
jellemzd6 a dominans elkdtelezettségi csoportba tartozas.
A dominans folytonos és a dominansan affektiv-folyto-
nos elkotelezettséggel rendelkezék kozel azonos aranyban
vannak jelen. A valaszadoknak csak nagyon kis szazaléka
mondhato magasan elkdtelezettnek.

A harom hipotézisiink vizsgalatan til figyelemremélto
eredmények sziilettek a leiro statisztikai elemzések soran
is. Megallapitottuk, hogy a hazai gyogyszertarak dolgo-
701 a jelenlegi munkahelytikkel kdzepesnél joval nagyobb
mértékben elégedettek. A munkavallalok a munkaval, a
munkahelyi légkorrel és a munkatarsakkal kialakithato
kapcsolatokkal a legelégedettebbek. Az elégedetlenséget
kivalté tényezokkel kapcsolatos vélemények felhivjak a
gyogyszertarvezetdk figyelmét arra, hogy a munkahely
mely aspektusaira vonatkozoan kell valtozast eszkozol-
ni. A felmérés szerint az erkélcsi megbecsiilés és a szak-
mai fejlodés lehetéségének javitasaval az elégedetlenség
kismértékben csokkenthetd, de jelentds befolyasol6d ha-
tasa egyiknek sincs. A két munkavallaloi réteget kiilon
vizsgalva az elézéekhez képest hasonld eredményeket
kaptunk. Elégedettségiik azonos mértékii, azonban az
asszisztensek munkaval valo elégedettsége valamivel ma-
gasabb szintlinek mutatkozott. A tanulmany eredményei-
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nek Osszefoglalasat a 2. dbra szemlélteti.

2. dbra
A tanulmany eredményeinek dsszefoglalasa

* a munkavallalok altalanos elégedettsége kézepesnél
magasabb

* elégedettek: munkaval, munkahelyi légkérrel,
kollégakkal valo kapcsolat kialakitasaval

o leginkabb elégedetlenek: kiegeszitd juttatasokkal,
erkdlesi megbecsiiléssel, szakmai fejlodés
lehetdségeivel

* eléegedettséget befolyasolo hatds: vezetd, bérezési
rendszer, munka

* a vezetd mellett a gyogyszerészek szamara fontosabb a
bérezési rendszer, asszisztenseknek a munka

* a munkavallalok kozepes mértékben elkotelezettek

* gyogyszereszt és asszisztenst is a szakmai
elkotelezettség jellemzi leginkabb

* a nyolc elkételezettségprofil koziil nincs mindegyik
Jjelen, hianyzik a dominans affektiv és a dominansan
affektiv- normativ profil

* a magasan elkételezettek aranya a legalacsonyabb

Forras: sajat szerkesztés

Konkluzio

A tanulmany célja az volt, hogy megvizsgalja a hazai
gyogyszertari munkavallalok elégedettségét és elkdotele-
zettségét. Ezek elvégzéséhez a szakirodalomban fellelhetd
elméleteket hasznaltuk, melyek segitségével hipotéziseket
allitottunk fel.

Az attekintett szakirodalom szerint megallapitottuk,
hogy szoros kapcsolat van az elégedettség, a motivacio és
a szervezeti elkotelezettség kozott. Nem célszert teljesen
kiilon-kiilon tekinteni ezekre egy szervezet életében. Meg-
hatarozo szerepe van mindharomnak, egyik hatassal van
a masik kialakulasara. Jelen tanulmanyban azonban kiilén
vizsgaltuk a munkavallalok elégedettségét és elkotelezett-
ségét, nem tértiink ki azok kapcsolatanak felderitésére. Ez
egy nagyobb [élegzetvételii, tovabbi kutatasi iranyt rejt
magaban, mint a motivacio eszkdzeinek hatasa is.

A fentebb bemutatott eredmények alapjan megallapit-
hato, hogy a gyogyszertari dolgozok kdzepesnél magasabb
szintli elégedettsége mellett csupan csak kdzepesen elkote-
lezettek. Ebbdl a szakirodalmi attekintés elméleti hattere
alapjan az a kdvetkeztetés vonhato le, hogy a gydgyszer-
tarak vezetdinek sikeriil elérni, hogy a munkavallaloik vi-
szonylag elégedettek legyenek a munkahelyiikkel, viszont
nem hasznalnak megfelelé eszkozoket annak érdekében,
hogy dolgozoik elkdtelezettek legyenek. A patika vezetdje
is nagymértékben meghatarozza alkalmazottai elégedett-
ségét, példaértékli magatartasaval felel6s azért, hogy dol-
g0z0i jol érezzék magukat munkahelyiikon.

Sokfélék az emberek, mindenkinek mas az igénye, a
személyisége ¢és az értékrendje, eltéréen gondolkozo és a
témakorhoz eltérden viszonyulé emberekkel talalkozha-
tunk. A munkavallalok véleményét és egy munkahelyhez
valo viszonyulasat sok kiilsé tényezd is befolyasolhatja,




mint az életkoriilmények, az élethelyzetek és a kultura-
lis beallitottsagok. Tovabba az is megjegyzendd, hogy
egy munkavallal6 adott munkahelyéhez valé hozzaallasa
az 1d6 eldrehaladtaval folyamatosan valtozhat, hol pozi-
tivabb, hol negativabb iranyban, attol fiiggden, hogy mi-
lyen impulzusok és esetleges valtozasok érik a szervezetet
¢s ezaltal az egyént is. Az elégedettség, a motivacio és az
elkotelezettség dinamikusan valtozé aspektus lehet egy
egyén ¢életében, ezért a szervezetnek folyamatosan igye-
keznie kell, hogy dolgozoi igényét mindinkabb kielégitse.

A bevezetésben tett megallapitast, miszerint a gyogy-
szertarak munkaeréhiannyal és nagymértéki fluktuacio-
val kiizdenek, csak kis mértékben magyarazhatjuk a ta-
nulmany eredményeivel. Annak érdekében, hogy ezekre
a problémakra valaszt kapjunk, és megoldast talaljunk,
tovabbi vizsgalatokat kellene végezni a munkavallalok
korében. Valamint az is tény, hogy jelen tanulmany kis
szamu, nem reprezentativ mintaval készitette a felmérést,
tehat az alapsokasagra kiterjeszthetd megallapitasokat
nagyobb mintaszamu tanulmannyal lehetne elérni. Ebbdl
kifolyolag ezt a cikket 6sztonzonek, tovabbi kutatasi ira-
nyok alapjanak szantuk.
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