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Irodalmi 6sszegzés

Hagyomadanyosan az ember és ember kozotti verseny az olcsé munkaerd irdnti igénybdl indult ki
(Fregan, Kocsis, & Rajnai, 2018.). A munkahelyi kérnyezetben megjelené versenyeztetés tobb
oldalrol kozelithetd meg. Egyarant lehet konstruktiv és destruktiv is annak fliggvényében, hogy
mi a verseny célja, kik a résztvevék valamint, hogy mennyire mérheté objektiven az eredmény.
Egy j6l megkonstrualt kompetitiv szitudcié6 megnovelheti a hatékonysagot és fejlesztheti a mun-
kavallalékat (Formann & Damsa, 2018).

A konstruktiv versengés kovetkeztében az egyén motivaltabb lesz, n6 a versengd felek kozotti
egylttmiikodés és erGsebb lesz az elkotelezettség a szervezet irant. Hatékonyabb lesz a feladat-
megoldas és a tanulas is (Tjosvold, Johnson, Johnson, & Sun, 2003). Destruktiv minden olyan
versengési folyamat, amely a csoporton beliil ellenségességet sziil és negativan hat a teljesit-
ményre valamint a produktivitdsra (Filop, 2006), illetve csokkenti a pszichés jollétet, noveli
viszont a depresszié és a csalddottsag esélyét (Tjosvold, Johnson, Johnson, & Sun, 2003).

Orosz és tarsai szerint a konstruktiv versengés 1étrejottében kiemelt szerepe van a verseny élve-
zetének és a bels6 motivacionak, ami versenyzésre, hatékonyabb feladatmegoldasra késztet és a
személyes fejlodést is segiti. A versengési stratégiakat illetéen jellemz6 a masik féllel szembeni
segitOkészség és egylittmiikddés (Molnar & Orosz, 2017). Molnar és Orosz 382 f6s mintan vég-
zett vizsgalata kimutatta, hogy mig a konstruktiv versengés és az életelégedettség, illetve a mun-
ka-csalad konfliktus kozo6tt nincs szoros korrelacié, addig a destruktiv verseny egyértelmiien
negativan befolyasolja mindkét teriiletet (Molnar & Orosz, 2017).

Ezt j6l magyaradzza az Un. atszivargasi elmélet (spillower theory), amelyet el6szor Zedeck irt le
1992-ben (Zedeck, 1992), de azéta is szamos szakirodalmi hivatkozas fordul el6 még a legtijabb
munkakban is (Mazerolle, és mtsai., 2018). Ennek 1ényege, hogy a maganélet és a munka teriilete
kozott nincs atjarhatatlan hatar, az egyik teriilet problémai el6bb-utébb kihatnak a masik teriile-
ten nyujtott teljesitményre is.

A munkatarsak kozotti verseny jelentGs szinterévé, hajtéerejévé valt a képzettség, és bizonyos
képességek megléte, avagy hidnya. Karpatiné és tarsai 2016-ban magyar kis- és kozépvallalkoza-
sok (a magyar szaknyelvben KKV, az angol irodalomban SME révidités hasznalatos jel6lésiikre),
illetve nagyvallalatok vezetSinek 6nképzési szokasait vizsgaltak kérddives felmérésiikben. Szig-
nifikans kapcsolatot talaltak a vallalatméret és a vezet6 altal valasztott 6nképzési formak kozott:
mig a nagyobb cégeknél szinte minden képzési forma megtaldlhat6 (coaching, tréningek, tanfo-
lyamok, tanulményutak), addig a kisebb cégek vezetdi - f6leg anyagi okokbol az online elérhet6
tartalmakat részesitik el6nyben. K6zos vonas viszont, hogy mindkét szektor (az dsszes valaszado
tobb mint 85%-a) fontos tertletnek tartja a képzettség novelését a személyes versenyképesség
novelésében. Fontos tovabba a vezet6i dnképzés olyan szempontbdl is, hogy személyes példa-
mutatassal a dolgozoikat is tanulasra motivalhatjak (Karpatiné, Vagany, & Fenyvesi, 2016).
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A munkahelyi versenyképes légkor elsésorban annak fliggvénye, hogy mennyire vagyott az
egyes alkalmazottak altal a tobbet, jobban, hatékonyabban dolgozéknak kitizott jutalom. Ez le-
het kitiintetés, el6léptetés vagy fizetésemelés. Ez a versenyhelyzet kiilonosen akkor érzékelhetd,
ha a rendelkezésre all§ jutalmak korlatozottan vannak jelen (Sahadev, Seshanna, & Purani,
2014).

Bar a szervezetek ugy vélik, hogy ez a verseny-klima j6 hatassal van az alkalmazottakra, hogy
Osszpontositsak erdfeszitéseiket, kidertilt, hogy a pszicholdgiai versenyképesség megitélésében
a negativ kimenetelt jobban fokozza, mint pozitiv hatasokat. Az eredmények azt mutattak, hogy
az ilyen légkor hatdsa inkabb karos és novekszik a fluktuacio, a kiégés, a munkahelyi stressz és a
munka-maganélet kozotti szerepkonfliktus (Ghadi, 2018). A versenyhelyzet negativ hatasa lehet
tovabb3, hogy az érintetteknél reaktiv, kompenzacioés viselkedéshez vezet, mellyel megprébalja
enyhiteni kisebbrendiiségi érzését (Kim & Glomb, 2014).

A destruktiv verseny okozta negativ reakciék nemcsak érzelmekben nyilvanulhatnak meg (akar
pszichiatriai tiinetek kialakuldsdhoz vezetve), hanem gyakran tényleges cselekvésben is (Shu &
Lazatkhan, 2017). Mivel ez az alacsony onértékelésli egyéneknél gyakrabban fordul eld, sokat
segithet egy pozitiv onértékelésii kolléga vagy vezetd altal nyujtott tdimogato segitség (Wobeker,
2015).

A destruktiv verseny kivaltotta a reakciokat tobb elmélet is vizsgalta. Az egyik leggyakrabban
alkalmazott ezek koziil a szocialis 6sszehasonlitas elmélete (Social Comparison Theory). Esze-
rint az alkalmazottak dsszehasonlitjak magukat kollégaikkal és amennyiben tugy érzékelik, hogy
kollegaik rosszabb teljesitményt nydjtanak naluk, akkor ez fokozza motivacidjukat és verseny-
szellemiiket. Amennyiben a munkatdarsat {télik jobbnak, ez negativ hatdssal van rajuk és a dest-
ruktiv versenyhez kapcsol6do érzelmeket és viselkedést valt ki.

Fontos faktora a pozitiv versenynek a kreativitas is. A kreativ emberek egyben a gazdasagi nove-
kedés motorjai is. A jo teljesitmény mértéke lehet a lojalitas is. Az alkalmazotti lojalitast alapve-
t6en meghatarozza, hogy milyen lehet6ségeket nyujt dolgozéinak a cég, illetve az, hogy mennyi-
re fejezi ki azt, hogy értékeli munkajukat.

A pontossag a megfelel6 szervezeti kulttira egyik alapja. A dolgozoi pontatlansag azt jelenti, hogy
az alkalmazottak igyekeznek elkeriilni a munkat, ami annak jele, hogy nem elégedettek a céggel
(Sailaya & Krishna Naik, 2016). Bizonyos munkakoérokben a pontossag nemcsak megbecsiilt tu-

lajdonsag, hanem alapkdvetelmény is (pl. a tomegkozlekedés jarmiiveinek vezetditdl joggal el-
varhatd). Ezekben az esetekben azonban a pontossagot nem minden aron kell elvarni, a menet-
rend betartdsa ugyanis nem mehet a biztonsag rovasara. A pontossag megkdvetelése tehat ezek-
ben az esetekben inkdbb stresszor tényez6, mint motivator, mert rontja a teljesitményt és noveli
a hibaszazalékot (Tripathi & Borrion, 2016).

A kutatas modszertana

A szerz6k a kutatast 2018-ban folytattdk le. A kérd6ives megkérdezés sordn a valaszadoknak
interneten keresztil kellett a kérdéivet kitolteniiik. A mintagyfijtési eljaras a hélabda modszer
volt, emiatt sem tekinthetd a vizsgalat reprezentativnak. A kvantitativ vizsgalatban az irék alap-
vetden zart jellegi kérdéseket alkalmaztak, amelyek metrikus és nominalis valtozokra épiiltek. A
kérdések az 1. tablazatban szerepld csoportokba sorolhatoak.
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1. TABLAZAT: A KERDOIV STRUKTURAJA

1. kérdéscsoport 2. kérdéscsoport 3. kérdéscsoport 4. kérdéscsoport
A minta specifikalasa: A munkahelyi verseny-
Lakdhely Az alapiskola soran | A kozépiskola soran | helyzetek elemzése
Iskolai végezettség el6fordulé verseny- | el6forduld verseny- | (az egyéni és csapatver-
Szervezet tevékenysége helyzetek elemzése | helyzetek elemzése | seny jellemzdi a szerveze-
Cég tulajdonviszonyai tekben)

Forras: sajat szerkesztés

A kérdések kiértékelésénél a szerzdk egy-és tobbvaltozos statisztikai elemzési modszereket al-
kalmaztak: gyakorisagi-, atlagvizsgalatokat, ANOVA-t és faktoranalizist.

A kérddéivet 308 valaszado toltotte ki, és minden kérd6iv elemezhetd volt. A minta specifikalasa a
kovetkez6:

A vélaszadok 42%-a férfi, 58%-a né volt. A korosztaly szerinti megoszlast nézve a megkérdezet-
tek atlagéletkora: 25 év.

A kutatasban résztvevék tobb mint fele (54,5%) a k6zép-magyarorszagi régidoban élt. A masodik
legreprezentativabb régié 20,5%-o0s részvételi aranyaval az észak-magyarorszagi. A tobbi régio-
bol csak az dsszes valaszado 3-6%-a kertilt ki.

Az iskolai végzettség alapjan a minta 66%-a érettségivel rendelkez6 kozépfoku végzettségii volt.
18%-uk fels6foku szakképzésben vagy OK]J-s képzésben szerzett végzettséggel is rendelkezett. A
diplomasok arany 14%-t mutatott. 2% volt az érettségivel nem rendelkezék nagysaga.

A munkahely 1étszam alapjan a valaszadék 36,4%-a valamelyik nagyvallalatnal dolgozott, a mik-
ro-, kis és kozépvallalati szektort szektoronként nagyjabol 20%-20% képviselte.

Az 6sszes valaszadd 80%-at beosztottként alkalmaztak, 8%-8%-uk kozép- vagy fels6vezetd, il-
letve tulajdonos volt. Az alsé szintl vezet6k aranya 4%.

A kutatdsban szamos hipotézis vizsgalatat végezték el a szerz6k. A mostani iras az alabbi feltéte-
lezést elemzi:

Hipotézis: A kutatasban szerepl6k véleménye alapjan szeretjiik a munkahelyi versenyeket a
szervezetekben.

A kutatas eredményei

Mint el6zbleg a szerz6k emlitették 308-an vettek részt a vizsgalatban. A kutatas eldszor arra
kérdezett ra, hogy egyaltalan létezik-e verseny a megkérdezettek munkahelyén a munkatarsak
kozott. A valaszadoknak egy otfokozata skalan kellett az ezzel kapcsolatos allitdsokat megitélni-
ik, hogy azok mennyire jellemzé az adott foglalkoztatéra, ahol 6k dogoznak. Az egyes az egyalta-
lan nem jellemz6t, mig az 6tos a teljesen jellemz6t mutatta. A 2. tablazat a meghatarozasokra
adott valaszok atlagat és szdrasat foglalja dssze.
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2. TABLAZAT: ,AZ ON MUNKAHELYEN LETEZIK-E VERSENY A MUNKAVEGZESBEN A MUNKATARSAK
KOZOTT?”’KERDESRE ADOTT VALASZOK (ATLAG ES SZORAS ERTEKEK)

Megallapitasok N i
Atlag | Széras
N Hianyzo6
Vannak, akik arra torekednek, hogy a leggyorsabban dolgozzanak. 308 0 3,33 1,322
Vannak, akik arra torekednek, hogy mennyiségileg a legtobbet 307 1 3,31 1,293
dolgozzanak.
Vannak, akik arra torekednek, hogy a teljesitménytik a legjobb 306 2 3,72 1,182
legyen.
Vannak, akik arra torekednek, hogy“a legtobb id6t toltsék a mun- 307 1 2,60 1275
kahelytikon.
Vannak, akik arra torekednek, ,hogy a leglojalisabbnak legyenek a 307 1 311 1158
céghez.
Vannak, akik arra térekednek, tlogy a legelégedettebb legyen veliik 308 0 3,66 1,190
a fénokuk.
Vannak, akik arra torekednek, hogy a legpontosabb munkaerék 308 0 3,65 1118
legyenek.
Vannak, akik arra té’)rekedr},ek, hogy a legmegbizhat6bb munka- 307 1 3,77 1,129
erdk legyenek.

Forras: sajat szerkesztés

A tablazat adatai azt mutatjak, hogy a résztvevék munkahelyén jellemz6en 1étezik a verseny a
munkavallalok kozott. Alapvetéen a megbizhatdsagra, a vezetdi elégedettségre, a teljesitményre
és pontossagra iranyulnak a versenyek. Igaz, az adott széras értékek igen magasak, amelyek azt
igazoljak, hogy a valaszad6k az adott tényezdket illet6en nem voltak egyontetii véleményen.

A szerz6k megvizsgaltak, hogy a vallalati méret mennyire befolyasolja, hogy a munkatarsak ko-
zOtt 1étezik a verseny. Az ANOVA vizsgalat azt mutatja, hogy csak egy valtozd esetében volt a
szignifikans kiilonbség igazolhat6. Ez a pontossagot illetéen volt bizonyithaté: F: 3,101 szign.:
,027 p<0,05, azaz a pontossagra torekvés leginkabb a nagyvallatoknal volt jellemz6 ( atlag: 3,88),
mig legkevésbé a kisvallalatoknal (atlag: 3,39). Az adatok tovabba azt is igazoltak, hogy a fent
emlitett versenytorekvések alapvetéen a nagyvallalatoknal indukalédnak (kivéve a munkahe-
lyen toltott id6t), mig legkevésbé a kisvallalatoknal. Ezeket az eredményeket talan az is igazol-
hatja, hogy egy nagyméretii cégnél nehéz kitlinni a dolgozdknak, mig a kisebb vallalatoknal a
létszam miatt ez kdnnyebben elérhetd.

A vizsgdalati eredmények alapjan felvetédik a kérdés, hogy a valaszadodk is szeretnek-e verse-
nyezni a munkahelyiikon. Erre a kérdésre a valaszaddok 32,5%-a elutasitéan valaszolnak, mig
minden tizedik arrél nyilatkozott, hogy kimondottan élvezi a versenyhelyzeteket. Az ANOVA
vizsgalatok azt igazoltak, hogy a végzettség alapjan lehet kiilonbséget talalni a valaszadok kozott
aszerint, hogy mennyire élvezik a munkahelyi versenyeket (F-préba: 3,145 szign.: ,025 p<0,05).
Az érettségivel rendelkezdk taldlnak 6romot leginkdbb ezekben a versenyekben, mig legkevésbé
az alapfoku végzettségliek. Ez utébbi magyarazata az is lehet, hogy 6k érzik leginkabb esélyte-
lennek magukat egy versenyben, mig az érettségivel rendelkezdk talan gy gondoljak, hogy a
verseny segitségével tudnak kitlinni a sokasagbdl.
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Tovabbi kérdésként meriilt fel, hogy val6jaban miért is versenyziink egy munkahelyen? A lehet-
séges pozitiv hozadékot a valaszadoknak, mint kordbban, egy 6tés skalan kellett értékelniiik,
hogy mennyire fontos a szdmukra. Az egyes az egyaltalan nemet, mig az 6tds a teljesen fontosat
jelentette.

3. TABLAZAT: MILYEN OROMET JELENT A VERSENY? (ATLAG ES SZORAS ERTEK)

Megallapitas N )
Atlag Szoras
N Hianyzo
J6 megmutatni, hogy mit tudok. 308 0 3,57 1,228
Szeretem a versenyek izgalmat. 308 0 3,27 1,269
Szeretem legy6zni a masikat. 308 0 2,97 1,302
Szeretek oromet szerezni a csalddomnak. 308 0 3,31 1,326
Biiszke vagyok magamra, ha én vagyok az elsé. 308 0 3,89 1,171
Szeretem, ha megdicsérnek. 308 0 3,65 1,216
Tudom, hogy a részvételt valamivel jutalmazzak. 308 0 2,85 1,286
Uj dolgokat tanulhatok a verseny kézben. 308 0 3,72 1,115
Népszertiiséget ad a verseny. 308 0 2,59 1,201
Nagyon j6 érzés, hogy engem valasztanak a legjobbnak. 308 0 3,67 1,245
Sokat tanulok a verseny soran a tobbiektdl is. 308 0 3,73 1,134

Forras: sajat szerkesztés

A legfontosabb pozitivum az egyén szdmara az elismertség és a tanulas lehet6sége, mig legke-
vésbé fontos a valaszaddk szamara a tényleges jutalom, avagy hogy feliilkerekedjenek a munka-
tarsak felett. A szerz6k az adott valtozokat faktorokba tomoritették. Az allitasok alkalmasak vol-
tak a faktorképzésre: KMO érték: ,864, a Bartlett tesz: a hozzavet. Khi-négyzet: 1427,96 df: 55
szign: 0,00. Valamennyi valtoz6 kommunalitdsa magasabb volt, mint a hiivelykujjszabalyként
elfogadott 0,25-0s érték. A faktorok rotalasa ortogonalis forgatasi modszerrel, és azon belill is
Varimax-eljarassal tortént. Az 6sszes faktorsuly az igazan fontosnak {télt 0,5-6s abszolut értéket
meghaladta, igy valamennyi valtozé hozzajarult a faktorelemzéshez.

A faktorok magyarazott varianciahanyada 65,173% lett, amely elfogadhatonak tekinthetd. A
faktorsulyok alapjan a faktorok a kovetkez6képpen azonosithatéak:

1. faktor A szervezeti és belsé lelki elfogadottsag
2. faktor A tanulas lehetdsége
3. faktor A népszeriiség er6sodése

A szerzok megvizsgaltak, hogy a kiillonboz6 iskolai végzettségliek szamara, melyik 6romforras
motival6 leginkabb a versenyre. Az ANOVA vizsgalatok azt igazoltak, hogy a harmadik faktor
esetében vélekednek szignifikdnsan eltéréen a megkérdezettek (F: 2,853 szign.: ,038 p<0,05). Az
érettségivel nem rendelkez6k szamara a tanulds a fontos alapvet6en, a kdzépfoku végzettségii-
eknek a népszeriiség a motival6 leginkdbb, mig a fels6foktiaknak szintén az 0j elsajatitdsanak a
lehet6sége kinal igazi motivaciot.
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Végezetiil targyalasra keriilt a vizsgalat sordn, hogy milyen hatassal vannak a versenyhelyzetek a
valaszadokra. A megkérdezetteknek kellett megvalaszolni egy 6t6s skalan, hogy miképpen érzik,
hogy az adott tulajdonsagot hogyan befolyasolja a verseny. Az egyes az egyaltaldn nemet, mig az
0tos az erds pozitiv hatast mutatta. Az egyes abra az atlagokat foglalja 6ssze:

1. ABRA: TULAJDONSAGOK (ATLAG)

Kitartasara 4,01
4,00
3,99
3,97
3,97
3,89

3,87

3,68

Ambicidira
Szorgalmara
Szakmai fejl6désére
Karrierjére
Bérigényeire
Teljesitményére
Onbecsiilésére
Munkamoraljara
3,62
3,61
3,47
3,40
3,37
3,22
2,94
2,93

A cégen beliili megitélésére

A csapatban torténé munkavégzésére
Cégen beliili munka kapcsolataira
Szervezeti lojalitasra

Cégen beliili barati kapcsolataira
Pszchikumara

Egészségi allapotara

Csaladi kapcsolataira

,00 )50 1,00 1,50 200 250 300 350 400 450

Forras: sajat szerkesztés

A grafikonrdl leolvashato, hogy pozitivan hatassal van a verseny a kitartasra, az ambiciora, a
szorgalomra, mig legkevésbé hat a csaladi kapcsolatokra és az egészségi allapotra. Az ANOVA
vizsgalat azt is igazolta, hogy a kiilonb6z6 végzettségli emberek kozel hasonléan gondolkodnak a
kérdésroél, kivéve a teljesitményt illetben (ez utdbbival kapcsolatban az F-préba: 4,502 szign.:
,004 p<0,05). E tekintetben a legkevesebb hatast az érettségi nélkiil él6k érzik (atlag: 2,6), mig a
fels6foku végzettségliek vélték igen erdsnek (atlag: 3,96).

Ezek az eredmények 6sszhangban vannak azzal, hogy 32%-uk a valaszadéknak tugy véli, hogy
verseny jo hatassal van a gazdasagi szervezetekre, és mintegy 15%-uk gondolja ugy, hogy ennek
kedvezétlen hatasa is lehet.

Konkluzio

A tanulmdny egy a mult évben végzett vizsgalat néhany eredményét mutatta be. A kutatas alap-
vetden a szervezeten beliili verseny hatasait vizsgalta, mind a vallalatokra, mind az egyénekre. A
kutatasban, és a tanulmanyban megfogalmazott hipotézist a szerzék tobbé-kevésbé elfogadott-
nak tekintik. Azért nem mondjak ki, hogy teljesen egyetértenek a hipotézissel, avagy elutasitjak
azt, mert a valaszaddk tobbsége maga sem tudta igazan, hogy melyik oldalra alljon egyontet(ien.
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A vizsgalat rAmutatott arra, hogy a verseny alapvetfen jelen van a vallalatok miikodésében és
minden harmadik megkérdezett gy hiszi, hogy ez j6 hatassal lehet a szervezetek miikodésére,
habar csak kozel 10%-a megkérdezetteknek élvezi a versenyhelyzeteket. A kutatas arra is ravi-
lagitott, hogy a verseny jellemzdit befolyasolja a vallalati méret, a szervezeti tulajdonviszonyok
és a versenyzdk iskolai végzettsége.
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