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OSSZEFOGLALO

Hatter és célkitiizések: A tanulmany a munkahelyi pletyka, a ruminacié és a munkavalla-
161 jollét osszefiiggéseit vizsgalja kiillonb6z6 munkarendekben. A hipotézisek szerint (HI)
a jelenléti és hibrid munkavallalok korében gyakoribb lesz a ruminacid, mint a tAvmun-
kasoknal, és (H2) a jelenléti és hibrid dolgozdk tobbet pletykalnak, mint a tivmunkasok.
Emellett (H3) a pozitiv pletyka és ruminaci6 eldre jelzi majd a jollét magasabb szintjét.
Mbédszer: Osszesen 120 munkavallald (96 nd, 24 férfi) vett részt a kutatasban. A kérddiv-
csomag demografiai kérdéseket ¢s harom skalat tartalmazott: PERMA kérdéiv (Kun et al.,
2017), Munkahelyi Pletyka kérd6éiv (Workplace Gossip Scale — WGS, Brady et al., 2017)
magyar forditasat és a Negativ és Pozitiv Munkahelyi Ruminaci6 Skala (Negative and Posi-
tive Workplace Rumination Scale - NAPWRS, Frone, 2015) magyar valtozatat. Az adatokat
ANOVA, Kruskal-Wallis-teszt és hierarchikus regresszio segitségével elemeztiik.
Eredmények: Az ANOVA eredményei szerint a tdvmunkasok szignifikansan kevesebb
ruminaciot tapasztaltak, mint a hibrid és jelenléti dolgozok. A Kruskal-Wallis-teszt maga-
sabb pletykaszintet mutatott a hibrid és jelenléti munkavallalok kérében, mint a tavmun-
kasok esetében, a két csoport kdzott viszont nem volt kiilonbség a pletyka mértékében.
A regresszios elemzés kimutatta, hogy a pozitiv pletyka és ruminacié egyiittesen a jollét
variancidjanak 24,9%-at magyarazza.

Kovetkeztetések: Az eredmények arra utalnak, hogy a tavmunka csokkenti a munkahelyi
stresszforrasokat, ami alacsonyabb ruminaciohoz vezet, mig a jelenléti és hibrid dolgozok
gyakrabban pletykalnak, valoszinilileg a szorosabb szocialis kapcsolatok miatt. A kutatas
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korlatja, hogy a pletyka- és ruminacioskaldk magyar valtozatai nem lettek validalva, vala-
mint a mintaban sokkal tobb néi kitéltonk volt, mint férfi.

Kulcsszavak: pozitiv pletyka, jollét, pozitiv ruminacio, munkarend, regresszio

BEVEZETES

A jollét szorosan dsszefiigg az emberek élet-
mindségével (Allardt, 1993; Diener, 1984).
A munkahelyi jollét kiilonosen fontos sze-
rephezjut az egyének életében, mivel napjuk
nagy részét a munkahelyen toltik. A mun-
kahelyi jollét hatassal van a munkavallalok
teljesitményére, szervezet iranti elkéotele-
zO0désére és a munkahelyi elégedettségre
is (Kun & Szabd, 2017). Korabbi kutatasok
igazoltak, hogy ha a szervezet figyelmet
fordit a dolgozoi jollétére, akkor csokken
a fluktuécio, alacsonyabb lesz a kilépettek
aranya, valamint csdkken a hianyzasok
szama (Kun, 2010). A munkahelyi jollétre
egyarant hatnak egyéni és szervezeti ténye-
z0k 1is: egyéni jellemz0 lehet a ragddas,
szervezeti pedig a munkahelyeken terjedd
pletyka. A pletyka, a ragodas és a munkahe-
lyi jollét kapcsolatarol a szakirodalom alap-
jan még nincs elég kutatasi eredmény, tehat
béven biztosit lehetdséget 0j Osszefiiggések
feltarasara. Jelen kutatas célkitiizése, hogy
feltarja, hogy a magyar munkavallalokra
vonatkoztatva hogyan alakul a munkahelyi
pletyka, munkahelyi ruminéaci6 és a jollét
kapcsolata, kiilon figyelmet forditva a kér-
dés pozitiv hatasainak elemzésére. A masik
célkitiizésiink pedig a munkahelyi pletyka,
valamint a munkahelyi ruminacié gyakori-
saganak vizsgalata a kiilonb6z6 munkaren-
dek (tavolléti, hibrid, jelenléti) tekintetében.
Erre azért van sziikség, mert a Covid19-vi-
lagjarvany jelentdsen atalakitotta a munka
vilagat. PL: atalakult a munkaszervezés,

¢és rengetegen alltak at tdvmunkara. Ezek
a valtozasok szamos uj kihivast hoztak
magukkal, példaul, hogy hogyan lehet
visszacsabitani a munkavallalokat home
office-bol, hogyan lehet hatékonyan kiala-
kitani a szervezetek otthoni munkavégzés-
sel kapcsolatos szabalyzatait, hogyan lehet
a tavmunkasokat bevonni a szervezeti kom-
munikacidba, vagy pedig hogy hogyan sza-
balyozzak, hany napot lehet otthonrol dol-
gozni, és hany napot kotelezd az irodaban
tolteni. A tdvmunkara valo atallds soran
a vallalatoknak uj kihivasokkal kellett
szembenézniiik, ilyen kihivas lehetett pél-
daul a munkavallalok lathatosaga és elér-
hetésége az online rendszerben. A kommu-
nikacid atterel6dott az online mederbe, 0j
csatornakon zajlott az informalis és forma-
lis kommunikacio. A szervezetek miikodé-
sét alapvetd szinten meghatarozza a belsd
kommunikacié mindsége, melynek ismere-
tével fejleszthetjiik a szervezet miikkodését,
pl.: segithetjiik a home office-szabalyzat
vagy az online kommunikacios csatornak
kialakitasat. A munkahelyi pletyka vizsga-
lataval, amely az informalis kommunikacié
részét képezi, kozelebb juthatunk a bels6
kommunikacios rendszer megismeréséhez,
valamint a hatékonyabb szervezeti kommu-
nikacio eléréséhez. E cél elérésében, vala-
mint a munkavallalokra leselkedd kocka-
zati tényezOk feltarasaban segithet nekiink
a ruminacio vizsgalata is, mely altal job-
ban megérthetjiik, hogy milyen munkaval
kapcsolatos gondolatai, problémai vannak
a dolgozoknak. Kutatasunk eredményei
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kiilondsen fontosak a szervezeteknek, hogy
munkavallal6ik szamara eredményes jollét-
programokat alakitsanak ki, valamint haté-
konyabba tegyék a belsé kommunikaciot,
kiilonosen az informalis kommunikaciot.

SZAKIRODALMI ATTEKINTES
Munkabhelyi jollét

A jollét egy ernyéfogalom, sokféle meg-
hatarozasa létezik. Altalanosan elfoga-
dott a WHO (World Health Organization,
Egészségiigyi Vilagszervezet, 1986) altal
alkotott meghatarozas, mely szerint a men-
talis egészség a jollét azon allapota, mely
soran az egyén képes kiteljesiteni a lehetd-
ségeit, produktivan és eredményesen dol-
gozni, a kdzosség hatékony tagjanak lenni,
valamint megkiizdeni a normal stresszhely-
zetekkel. Fontos még kiemelni, hogy a jol-
1ét rendelkezik kognitiv (pl.: meg tudjuk
itélni, milyen a sajat jollétiink) és érzelmi
(pl.: kiilonbo6zo érzelmeket tarsitunk hozza)
komponensekkel is (Diener, 1984). Mivel
a jelen kutatas kifejezetten a munkahe-
lyi jollét vizsgalatat tiizte ki céljaul, ezért
fontos a jollét irodalmanak egy sziikebb
szegletérdl, vagyis a munkahelyi jollétrdl is
beszélniink.

A munkahelyi jollét a dolgozdk sajat
munkajabol fakadd ¢és sajat munkdjara
vonatkoztatott jollétérzete (Page, 2005).
Fontos eleme, hogy hogyan viszonyulunk
érzelmileg a munkankhoz, valamint meny-
nyire vagyunk elégedettek a kiilsé ¢és/
vagy belsé munkaértékekkel (Kun, 2010).
A vizsgalatok azt talaltak, hogy a munka
kedvezd hatassal van az emberek jollétér-
zetére (Waddell & Burton, 2006). A mun-

kahelyi jollét szoros kapcsolatban all

amunkahelyi elégedettséggel: akik elégedet-
tek a munkajukkal, azok gyakrabban élnek
at pozitiv érzelmeket, és magasabb lesz
a jollétérzetiik, akik viszont nem elégedettek
a munkajukkal, gyakrabban élnek at negativ
érzelmeket és alacsonyabb jollétszint lesz
rajuk jellemzo (Diener et al., 1999). A mun-
kahelyi jollétet egyéni és szervezeti ténye-
z0k egyarant befolyasoljak. Egyéni oldalrol
példaul eltérnek az emberek abban, hogy
ki mennyire gyakran ruminal, szervezeti
oldalrdl pedig a szervezetek eltérnek abban,
hogy milyen gyakori és milyen mindségi
pletyka jellemz6 rajuk. A munkahelyi jol-
léttel foglalkozo egyik legjelentdsebb elmé-
let Seligman (2011) PERMA modellje, ami
ajollétet 6t dimenzidra bontja, ezek a pozitiv
érzelmek (positive emotions), elmélyiilés,
aktiv elfoglaltsag (engagement), j6 kapcsola-
tok (positive relationships), értelem és célok
(meaning), valamint teljesitmény és sike-
rérzet (accomplishment). Az 6t komponens
egyiittes jelenléte hozza létre a jollét alla-
potat. A PERMA modell tobbdimenzios-
nak tekinthetd, mert egyszerre jelenik meg
benne a szubjektiv megélés (pl.: érzelmek),
az egyén aktivitasa (pl.: kapcsolat masok-
kal) és a kornyezettel vald kapcsolata (pl.:
visszajelzés) is (Deutsch et al., 2015).

Munkahelyi pletyka

A pletyka egy olyan viselkedés, amely
soran a jelenlévok informacidt osztanak
meg egy jelen nem 1évé harmadik személy-
rél, ugy, hogy az valamilyen értékitéletet is
tartalmaz (Brady et al., 2017). A pletykat
lehet a csoportos tanulas egy forméjanak
is tekinteni, mivel altala kifejezheti a cso-
port a kozdsen vallott értékeit, hiedelmeit,
és képes kontrollalni a csoporton beliili
konfliktusokat is (De Backer & Gurven,
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2006; Noon & Delbridge, 1993). Az elfo-
gadas, csoporthoz tartozas kifejezésére
is alkalmas, mert nagyfoku a pletykaban
a bizalom és az intimitas szerepe (Merry,
1984). A pletyka nemcsak az egyénrol,
hanem a szervezetr6l is szol (Michelson
& Mouly, 2002). Az emberek atlagosan
a munkaidd 65% -at toltik pletykalassal (Ye
et al., 2019), valamint a dolgozok 95%-a
vesz részt atlagosan pletykalasban (Grosser
et al., 2012). A dolgozok szervezeti életbdl
felvett pletykai nem csupan a munkahe-
lyen terjednek, hanem az ismerdseik, bara-
taik, csaladtagjaik korében is. A vallalati
pletykadhoz hozzatartozik tovabba az ligy-
felekrdl, beszallitokrol és konkurensekrol
sz016 pletykak is, ily moédon a munkahelyi
pletyka tGlmutat a szervezeten is (Szve-
telszky, 2011). A munkahelyi pletykaban
hatas alapjan megkiilonbdztethetiink pozi-
tiv, valamint negativ pletykat (Ellwardt et
al., 2012). A pozitiv pletyka soran pozitiv
informaciok, pozitiv értékitéletek keriil-
nek megvitatasra, példaul elismerés, dicsé-
ret az érintett személy munkdjardl vagy
teljesitményérdl (Foster, 2004). A negativ
pletyka esetében negativ értékitélet és nega-
tiv informaciok keriilnek atadasra a pletyka
targyarol/célpontjarél (Chandra & Robin-
son, 2009).

A pletykénak rengeteg funkcioja lehet
egy munkahelyen, ¢és kiemelten fontos
szerepet jatszik az informalis kommuni-
kacioban (Berry, 1992). A munkavallalok
a pletyka altal informaciohoz juthatnak,
megbizonyosodhatnak  bizonyos infor-
maciok valosagtartalmarol és informa-
ciot oszthatnak meg a tobbiekkel (Paine,
1967). A formalis kommunikacié csa-
tornaival ellentétben a pletyka rugalma-
san képes atalakulni és terjedni, ezaltal
sokkal gyorsabban jutnak informaciohoz

a munkatarsak (Szvetelszky, 2011). A mun-
kahelyi pletyka alkalmas még arra, hogy
a dolgozok kielégitsék altala a szocialis,
tarsas igényeiket is. A kutatasok szerint
a pozitiv munkahelyi pletyka segiti a szer-
vezetbe ujonnan belépdk szocializacio-
jat, mert altala konnyebben alakitanak ki
informacids és barati kapcsolatokat (Zong
et al., 2021). A szervezeti pletyka tovabba
tartalmazza mindazokat a vélekedéseket,
hiedelmeket, mentalis reprezentaciokat,
amelyeket a dolgozok a szervezetrdl kiala-
kitottak, és hatassal van a viselkedésiikre,
teljesitményiikre és a munkahellyel kap-
csolatos attittidjiikre (Szvetelszky, 2011).

Munkahelyi pletyka dsszefiiggése
a munkarenddel

Magyarorszdgon a munkarend azoknak
a szabalyoknak az §sszességét jelenti, ame-
lyekkel a munkaltaté meghatarozza a mun-
kaidé-beosztast a munkavallalok szamara
[2012. évi 1. torvény, 96. § (1)]. Ebben
a kutatasban ezt mas keretek kozott értel-
meztiik: ndlunk a munkarend azt a helyet
jelolte, ahol a vizsgalati személyek dolgoz-
nak. Ezek alapjan harom csoportot hoz-
tunk 1étre a munkavégzés helye szerint: az
elsé csoportot tavollétinek neveztiik el, és
azok a vizsgalati személyek tartoztak ide,
akik 100%-ban otthonrdl dolgoznak, vagy
nagyon minimalis (pl.: havi egy nap) irodai
jelenlét megengedett szamukra. A maso-
dik csoportba (hibrid) tartoztak azok, akik
legalabb heti egy napot otthonrol (home
office-bol) dolgoznak, mig a harmadik,
jelenléti csoportba azok keriiltek, akik
100%-ban bejarnak az irodaba, és nincs
lehetéségiik home office-ra.

Felfedezhetiink-e¢ kiilonbséget a mun-
kahelyi pletykaban annak mentén, hogy ki
milyen munkarendben dolgozik? A valasz
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pedig az, hogy igen. A pletyka a home
office-ban dolgozodk kérében ugyantgy eld-
fordul, mint a jelenléti vagy hibrid munka-
rendben dolgozoknal, csak mas formaban,
a digitalis technoldgian keresztiil (Bege-
mann et al., 2023). A kutatasok szerint
a munkahelyi pletykdk egyharmada digi-
talisan zajlik (pl.: csoportchatek) (Altuntas
etal., 2014). A Covid19-vilagjarvany miatti
globalis atallas az otthoni munkavégzésre,
valamint a tavoli kommunikaciora vald
tamaszkodas valosziniileg csak felgyor-
sitja ezt a tendencidt. A szemtdl szembeni
pletykdhoz képest a tavoli pletyka néha
nyilvanvalobb célmeghatarozast igényel-
het (Blithe, 2014), és a technologiai lehe-
toségek (pl.: a felvétel lehetdsége) miatt
erbteljesebb hatasai is lehetnek, mint
a személyes pletykdknak (Gabriels & De
Backer, 2016). Példaul a beszélgetések
vagy e-mailek képernydképei bizonyiték-
ként szolgalhatnak a pletyka valédisaganak
tovabbi alatamasztasara. Ugyanakkor ezek
a képességek nagyobb kockazatot is jelent-
hetnek a pletykaléra nézve, hogy a pletyka
kiszivarog.

Munkahelyi pletyka hatasa a jollétre
Az emberek viselkedését és kialakitott
attitlidjeit az Oket koriilvevd tarsadalmi
¢és szocialis kornyezet képes befolyasolni
(Szocialis Informaciofeldolgozas Elmélet
— Salancik & Pfeffer, 1978). Az emberek
a konkrét tarsadalmi informaciok feldolgo-
zasan és értelmezésén keresztiil hatarozzak
el, hogy milyen attitiidoket és viselkedése-
ket hajlanddak elfogadni. A pletyka soran
értelmezziik és értékeljiikk a szocidlis jel-
zéseket, melyek érnek minket, majd aztan
ezek alapjan alakitjuk a viselkedésiinket,
attitlidjeinket és érzelmeinket a munkahe-
lyen (Kuo et al., 2020).

A pletyka sokféleképpen hatast gya-
korolhat az egyén jollétére, és egyarant
kifejthet negativ, valamint pozitiv hatdst
is. A negativ munkahelyi pletyka negativ
hatast, a pozitiv munkahelyi pletyka pozi-
tiv hatast gyakorol a munkavallalok menta-
lis egészségére (Cheng et al., 2022): akiket
tobb negativ szocialis jelzés ér, azok tobb
negativ érzelmet (pl.: szorongas, diih) élnek
at, ezaltal a mentalis egészségiik is rosszabb
lesz (Darr & Johns, 2008; Tan et al., 2021),
akik viszont tobb pozitiv szocialis jelzést
kapnak, 6k gyakrabban élnek at pozitiv
érzelmeket (pl.: 6rom), €s ezaltal jobb lesz
a mentalis egészségiik és a jollétiik (Walter
& Bruch, 2008).

A negativ pletyka szocialis askalo-
dashoz vezet (Kong, 2018), amely nega-
tiv. munkahelyi légkort idézhet eld.
A negativ pletyka hatdsara csokken a biza-
lom a kollégak kozott, ami megneheziti az
egyittmiikodést a munkahelyen (Aquino &
Thau, 2009). Az egyiittmiikodés hianya ¢és
a bizalmatlansag csokkent teljesitményhez
¢és alacsonyabb elégedettségi szinthez vezet
(Michelson & Mouly, 2000; Greengard,
2001). A pletyka célpontjai a maganéletiik
megsértése miatt fokozottan élnek at nega-
tiv érzéseket (pl.: zavar, szégyen), ezaltal
arra kényszeriilnek, hogy nagy mennyiségii
iddt és energiat forditsanak a pletyka tiszta-
zéasara, amely fizikai és pszichologiai nyo-
massal jar egyiitt (Duffy, 2002; Chandra &
Robinson, 2009).

A munkahelyi pletyka pozitiv hatasai
kozott megemlithetjiik, hogy segithet haté-
konyan megbirk6zni a munkahelyi bizony-
talansaggal, és csokkenti a munkahellyel
kapcsolatos nyugtalansagot is (Jiang, 2019).
A pozitiv pletyka képes ndvelni a munka-
véallalok szervezeti identitastudatat, és tGbb
szervezeti polgar viselkedést (OCB) idéz el
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(Ye et al., 2019). Hatasara pozitiv munkahe-
lyi 1égkor alakulhat ki, amelyben a munka-
vallalok kevesebb teljesitménykényszert és
nyomast élnek at (Salancik & Pfeffer, 1978).
Erdekes médon a pletykanak stresszcsok-
kentd hatasa is van: egy apolondk minta-
jan végzett vizsgalat alapjan a munkan tali
beszélgetések, kiilondsen a betegekrdl vagy
kollegakrol szolo pletykak kibeszélése
stresszcsOkkentd hatassal volt a vizsgalati
személyekre (Waddington, 2005).

Munkahelyi ruminacio6

A ruminaci6 vagy mas néven ragodas alatt
a személy sajat problémain, depressziv
tiinetein valoé gondolkodast, leragadast ért-
jiuk. Egyes kutatasok kognitiv gondolko-
dasi stilusként kategorizaljak, ami negativ
és szelf-fokuszt, ismétléds, rugalmatlan
(Nolen-Hoeksema, 1991). Egy modernebb
definicio szerint a ragédas nem mas, mint
tudatos ismétlédé gondolatok, melyek gy
jelennek meg, hogy semmilyen kérnyezeti
inger nem hivja életre oket, és egy téma-
kor koré csoportosulnak (Martin & Tesser,
2003). Az elmélet szerint a ruminacié meg-
kiizdési mddszernek is tekinthetd, tovabba
lehet pozitiv kimenetele is, ha a ruminativ
gondolatok fokuszaban pozitiv tapasztala-
tok és témakorok allnak (Watkins, 2008).
A kutatasokban a ragodast egyéni jel-
lemzoként szoktak értelmezni, ami azt
mutatja meg, hogy az egyének mennyire
hajlamosak a ruminaciora (Kuo et al., 2012;
Treynor et al., 2003). A ruminécié célja
lehet a problémamegoldas is, amely soran
az emberek igyekeznek megérteni a prob-
lémat, amivel szembe keriiltek, valamint
megeérteni, hogy mitél van rosszkedviik.
Azt remélik, hogy ezaltal jobb kedviik lesz,
de altalaban az ellenkezdje torténik, mert

a negativ eseményeken valdé gondolkodas
fokozza a negativ hangulatot (Lyubomirsky
& Nolen-Hoeksema, 1995).

A munkahelyi ruminacio alatt azt ért-
jik, hogy az egyén a munkaval van elfog-
lalva, gondolatai ujra és Gjra a munkahelyi
események koriil forognak a munkahelyen
¢és a munkaidodn kiviil is (Frone, 2015). Meg-
kiilonboztethetiink pozitiv és negativ mun-
kahelyi ruminaciot az alapjan, hogy milyen
gondolatok allnak a ragodas fokuszaban
(Frone, 2015).

Munkahelyi rumindcio osszefiiggése
a munkarenddel
A szakirodalom attekintése alapjan nem
egyértelmi, hogy a ruminacié gyakoribb
vagy pedig ritkabb lesz a home office-ban
dolgozok korében. Egyes kutatasi eredmé-
nyek szerint az otthonrél dolgozok gyak-
rabban ruminalnak, mert a tivmunka soran
kevésbé gyakran érintkeznek masokkal,
¢és az emberek hajlamosabbak akkor rumi-
nalni, amikor egyediil vannak (Golden et al.,
2008; Cropley & Purvis, 2003). Egy masik
kutatasi eredmény alapjan azonban a home
office-ban kevésbé hajlamosak az emberek
ragodni, mert a tivmunka soran nem érint-
keznek azokkal a tipikus stresszorokkal,
amelyek a munkahelyen érik éket (Ander-
son et al., 2015). A tdvmunka egyfajta szii-
netet jelenthet a munkavallalok szdmara
a ruminacid hatterében allo stresszoroktol.
Az sem mindegy, hogy honnan végezziik
éppen a munkankat, ugyanis a kutatasok
szerint a helyszin (pl.: otthon, iroda), ahol az
adott napon dolgozunk, képes befolyasolni
az érzelmi élményt, amit a munka kozben
atéliink (Anderson et al., 2015). A home
office képes nodvelni a pozitiv érzelme-
ket (pl.: boldogsag, 6rom), és csokkenteni
a negativakat (pl.: diih, szorongas, stressz).
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A munkahelyi ruminacio hatasa
a jollétre

Hogyan képes befolyasolni a ruminacié
a jollétinket? A ragddas képes befolya-
solni a pihenésiinket, ami elengedhetetlen
része a munkahelyi stresszb6l vald felépii-
lésnek. A pihenés csak akkor lehet sikeres,
ha a fizikai mellett mentalisan is sikertil elta-
volodnunk a munkahelyiinktdl ezt nevez-
ziik pszichologiai levalasnak (Sonnentag
& Fritz, 2015). A sikeres pihenésnek tobb
feltétele is van, példaul a pszicho-fiziologiai
allapot hatékony Onszabalyozasa (Zijlstra
et al., 2014), a befektetett er6forrasok pot-
lasa (Hobfoll, 1989) és a faradtsag és/vagy
faradtsag tiineteinek enyhitése (Meijman
& Mulder, 1998). Ha nem tudunk levalni
a munkahelyi eseményekrdl és kikapcso-
16dni, akkor elnytjtjuk a pszicho-fiziologiai
aktivaciot (Perszeverativ Kognicio Hipoté-
zis — Brosschot et al., 2005). A munkahelyi
eseményeken vald gondolkodas altal ujra
atéljiilk a munkaban torténteket, és hasonld
mértéki stresszt okozunk magunknak, mint
ami az eredeti torténés soran ért minket.
Ez az elnyujtott aktivacid tovabba megaka-
dalyozza, hogy feltdltsiikk az erdforrasain-
kat, megakadalyozza a pszichés levalast, és
fokozza a megerdltetés és faradtsag tiineteit.
A ruminaci6 pedig az egyik mechanizmus,
mely képes eldsegiteni ezt a folyamatot.

A negativ informaciok tulzott feldol-
gozasa egy maladaptiv folyamat, amely
soran n6é az események személyes jelentd-
sége, korlatozodik a problémamegoldas és
az alternativ tervek lehetdsége, valamint
fokozodik az érzelmi reaktivitas (Watkins,
2008). A negativ ruminacié csokkenti az
¢lettel valo elégedettséget (Quoidbach et al.,
2010), tovabba a munka negativ jellemzdi és
a negativ ruminacio egyiittesen képes csok-
kenteni a jollétet (Zheng et al., 2024).

A pozitiv informéciok feldolgozasa
viszont egy adaptiv folyamat, mivel altala
ujra atélhetjilk a pozitiv érzelmeket (Posi-
tive Mental Time Travel — Positive MTT,
Suddendorf & Corballis, 2007), amely a jol-
1ét egyik fontos eleme (Seligman, 2011).

SAJAT KUTATASUNK

A Kkutatas célkitiizései és a kutatasi
kérdések

Elsédlegesen szeretnénk osszehasonlitani
a munkavallalokat a munkahelyi ruminacioé
¢és munkahelyi pletyka mértékében az alap-
jan, hogy milyen munkarendben dolgoz-
nak. Ennek mentén harom csoportot kiilo-
nitiink el: home office-ban dolgozok (100%
home office, minimalis irodai jelenlét, pl.:
havi egy nap), hibrid munkarendben dolgo-
70k (legalabb heti egy napot otthonrol dol-
gozik), és jelenléti munkarendben dolgozok
(nincs lehetdség home office-ra).

H,: A munkahelyi ruminaci6 magasabb

lesz a jelenléti munkavallalok korében,

mint a home office-ban dolgozdknal.

A jelenléti, valamint a hibrid mun-

karendben dolgozok kozott nem lesz

szignifikans a kiilonbség a munkahelyi
rumindcio tekintetében.

H,: A jelenléti munkavallalok gyakrabban

vesznek részt pletykalasban, mint a home

office-ban dolgozok. A jelenléti, valamint

a hibrid munkarendben dolgozdk kozott

nem lesz szignifikans a kiilonbség a mun-

kahelyi pletyka mértékében.

A kutatas tovabbi célja, hogy a feltarjuk,
milyen Osszefiiggés van a jollét, a pozitiv
munkahelyi pletyka és a pozitiv munka-
helyi ruminacié kozott, melynek vizsgala-
tara egy regresszios modellt dolgoztunk ki.

ALKALMAZOTT PszicHOLOGIA 2024, 26(2): 67-86.
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A kérdésfeltevésiink a kovetkezd volt: Milyen
mértékben josolja be a pozitiv munkahelyi
pletyka és a pozitiv munkahelyi ruminacio
a vizsgalati személyek jollétpontszamat?

Modszer

Minta

A kérd6ives vizsgalatban 120 vizsgalati
személy vett részt (96 nd, 24 férfi). A min-
tat 18. életéviiket betdltott munkavalla-
16k alkottak. Az atlagéletkor 43 év volt
(SD = 12,4), a legfiatalabb résztvevd 19,
a legidosebb 69 éves volt. A mintaban 15 6
dolgozott tavolléti, 45 hibrid és 60 jelenléti
munkarendben.

Eljaras

Egy kérdéivesomag keriilt Osszeallitasra,
mely tartalmazott demografiai kérdéseket
(pl.: nem, munkarend, beosztas, lakhely,
iskolai végzettség) és harom skalat. A részt-
vevok egy linket kaptak, amely egy Google
Forms kérdéivre vitte 6ket. Elsé 1épésként
meg kellett ismernitik a Téjékoztatd és
Beleegyez6 nyilatkozatokat, csak a Bele-
egyez6 nyilatkozat elfogadasaval léphet-
tek tovabb a kérddiv kitoltésére. A kitoltés
20-25 percet vett igénybe. A toborzas sze-
mélyes kapcsolatokon, valamint interneten
keresztiil zajlott. A kutatast az Egyesitett
Pszicholoégiai Kutatasetikai Bizottsag 2023-
160 engedélyszammal hagyta jova.

Meéréeszkozok
Jollét: A kutatasban résztvevok jollét-szint-
jéta PERMA kérddiv (Seligman, 2011) alap-
jan létrehozott Munkahelyi Jollét Kérdo-
ivvel mértiik (Kun et al., 2017). A kérdoiv
a jollét Seligman altal megallapitott &t
dimenzid (pozitiv érzelmek, elmélyiilés,
pozitiv kapcsolatok, teljesitmény, értelem)

szerint méri a vizsgalati személyek jollétét.
A mérdeszkodz kifejezetten a munkahelyi
jollét feltarasara lett kifejlesztve. A kér-
doéiv belsé konzisztencia értéke megfeleld
(Cronbach-a = 0,794, Kun et al., 2017).
A mérbeszkoz 35 kérdést tartalmaz, a kitol-
téknek egy 5 foku Likert-skalan kell valaszt
adniuk a kérdésekre, ahol az 1 az ,,egyalta-
lan nem értek egyet”, mig az 5 a , teljes mér-
tékben egyetértek” opciot jeldlte. A kérdoiv
kitoltése soran minimum 35 pontot, maxi-
mum 175 pontot lehetett elérni. A skala tar-
talmaz forditott tételt is. A skalan szerzett
pontszam azt mutatja meg, hogy globalisan
milyen a vizsgalati személy jolléte, minél
magasabb a pontszam, annal magasabb jol-
létszint lesz jellemz6 rajuk.

Munkahelyi rumindcio: A munkahelyi
ruminaciét a Negativ és Pozitiv Munkahe-
lyi Ruminacié Skala (Negative and Positive
Workplace Rumination Scale — NAPWRS,
Frone, 2015) magyarra forditott valtozata-
val mértiikk. A magyar variacidé még nem
validalt méréeszkdz. A mérdeszkoz meg-
bizhatésdga megfeleld (Cronbach-a = 0,7,
Yang et al.,, 2020). A skala két faktorral
rendelkezik: pozitiv munkahelyi ruminacio
¢és negativ munkahelyi ruminacio. Négy-
négy tétel kapcsolodik mindkét faktorhoz,
a skala Osszesen 8 tételes. A skala 7 foku
Likert-skalan mér, ahol az 1 a,,gyakran”, a7
a ,,soha” valaszt jeloli. Minimum 8, maxi-
mum 56 pontot lehetett szerezni a kitoltés
soran. A méréeszkoz azt méri, hogy milyen
gyakran ruminalnak a vizsgalati személyek
a munkar6l. Minél alacsonyabb pontsza-
mot szereztek a kitoltdk, annal gyakrabban
ragodtak a munkahelyi eseményekrol.

Munkahelyi pletyka: A munkahelyi
pletykat a Munkahelyi Pletyka (Workplace
Gossip Scale — WGS, Brady et al., 2017)
magyarra forditott valtozataval mértik.
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A magyar valtozat még nincs validalva.
A méréeszkoz megbizhatésaga megfeleld
(Cronbach-a = 0,979, Brady et al., 2017).
A mérbeszkoz négy alskalaval rendelke-
zik (felettesre vonatkozd pozitiv és negativ
pletyka, munkatarsakra vonatkozd pozitiv
¢és negativ pletyka), mindegyik alskala &t
kérdést tartalmaz, tehat Osszesen 20 kér-
déses a skala. A skala 7 foku Likert-skalan
mér, ahol az 1 a,,soha”, a 7 a ,,naponta tobb-
szOr” valaszt jeloli. A kitoltés soran mini-
mum 20, maximum 140 pont szerezhetd.
A méréeszkdz azt méri, milyen gyakran
pletykal a vizsgalati személy, vagyis minél
magasabb pontszamot szerez a Kitdlto,
annal gyakrabban vesz részt pletykalasban.

Eredmények

Varianciaanalizis — Rumindcio
A csoportok szerinti leir6 statisztikakat az
1. tablazat szemlélteti.

A vizsgalatnak két eléfeltétele van. E16-
szOr a normalitast vizsgaltuk, amit szintén
csoportonként sziikséges elvégezni. Sha-
piro—Wilk-tesztet futtatunk le, a mintaban
minden valtozo6, a tavolléti (W = 0,959,
p = 0,677), a hibrid (W = 0,965; p = 0,185)
¢s a jelenléti (W= 0,974; p = 0,218) csoport
is normalis eloszlast. A szorashomogeni-
tas vizsgalatara Levene-tesztet végeztiink,
a mintaban teljesiil a szérashomogenitas
(F (2,117) = 0,102; p = 0,903) is.

Mivel mindkét elofeltétel teljesiilt, ezért
ANOVA-t futtatunk. A proba elvégzése

utan azt latjuk, hogy szignifikans eltérés
(F(2,40,8) = 8,35; p < 0,001) mutathato6 ki
az atlagok kozott. Annak vizsgalatara,
hogy mely csoportok kozott van eltérés,
a Tukey-probat hasznaltuk. A tavolléti és
hibrid csoport kozott (p < 0,001) és a tavol-
1éti és jelenléti csoport (p = 0,003) kozott
mutathat6 ki szignifikans kiilonbség. A hib-
rid és jelenléti csoport kozott (p = 0,695)
nem volt szignifikans eltérés.

A varianciaanalizis szignifikans kiilonb-
séget mutatott a rumindcidpontszamok
tekintetében. A legalacsonyabb atlagot
a hibrid munkarendben dolgozok érték el
(M=24,3; SD=10,4), naluk egy kicsit maga-
sabb volt a jelenléti munkavallalok eredmé-
nye (M = 25,9; SD = 10,6) és a legmagasabb
pontszamot a tavolléti dolgozok érték el
(M = 35,9; SD = 9,49). A skalan minél ala-
csonyabb dsszpontszamot értek el a vizsga-
lati személyek, annal gyakrabban ragodnak.
Tehat beigazolodott a hipotézis, mely szerint
a tavolléti dolgozok kevésbé gyakran rumi-
nalnak, mint a jelenléti vagy hibrid munka-
rendben dolgozok, valamint a hibrid és jelen-
1éti csoport k6zott nincs kiilonbség abban,
hogy milyen gyakran ragodnak.

Varianciaanalizis — Pletyka
A csoportok szerinti leird statisztikakat
a 2. tablazat szemlélteti.

A vizsgalatnak két eldfeltétele van.
Eldszor a normalitast vizsgaltuk, amit
szintén csoportonként sziikséges elvé-
gezni. Shapiro—Wilk-tesztet futtattunk le,

1. tablazat. Ruminacidopontszamok munkarend szerinti felosztasban

Elemszam (N) | Minimum | Maximum Atlag Median Szoras
Tavolléti 15 18 50 35,9 34 9,49
Hibrid 45 48 24,3 25 10,4
Jelenléti 60 48 25,9 26 10,6
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a mintaban nem teljesiil minden valtoz6 ese-
tében a normalitas: a tavolléti (W = 0,878,
p = 0,044), a hibrid (W= 0,962; p = 0,152) és
a jelenléti (W = 0,948; p = 0,012). A szoras-
homogenitas vizsgalatara Levene-tesztet vé-
geztiink, a mintaban teljesiil a szérashomo-
genitas (F (2,117) = 0,312; p = 0,733).

Mivel az eléfeltételek koziil nem mind
teljesiilt, ezért Kruskal-Wallis-probat fut-
tattunk le. A proba elvégzése utan azt lat-
juk, hogy szignifikans eltérés (H(2) = 7,15;
p = 0,028) mutathato ki a medianok kozott,
tehat sikeriilt a hipotézist igazolni, valo-
ban van kiilonbség a pletyka mértékében
a csoportok kozott. Annak vizsgalatara,
hogy mely csoportok kozott van eltérés,
a Bonferroni-probat hasznaltuk. A tavol-
1éti és hibrid csoport kozott (p = 0,029) és
a tavolléti és jelenléti csoport (p = 0,035)
kozott mutathaté ki szignifikdns kiilonb-
ség. A hibrid és jelenléti csoport kozott
(p = 0,982) nem volt szignifikans eltérés.

A varianciaanalizis szignifikans kiilonb-
séget mutatott a pletykapontszamokban.
A legmagasabb pontszamot a hibrid mun-
karendben dolgozok érték el (MD = 54;
SD = 18,8), naluk alacsonyabb volt a jelen-
1éti munkavallalok eredménye (MD = 47,5;
SD = 19,7) és a legalacsonyabb pontsza-
mot a tavolléti dolgozok érteék el (MD = 35;
SD =19,7).

Tobbszords linearis regresszio
Hierarchikus regresszid segitségével ele-
meztiik, hogy a jollétpontszamot milyen
mértékben josolja be a pozitiv pletyka és
a pozitiv ruminacio. Az adatok megtisztita-
sat kovetden a regresszioba keriilé valtozok
jellemzéit a 3. tablazat szemlélteti.

A kollinearitas feltételének ellendrzésére
alkalmas tesztek alapjan a valtozok kozott
sem kollinearitds, sem multikollinearitas

nem all fent. A prediktor valtozok kozotti
korrelacié » = 0,318, és a toleranciaértékek
minden prediktorra magasak: Pozitiv pletyka
89,9%, Pozitiv ruminacié 89,9%. A predik-
torok nagymértékli fliggetlensége lehetové
teszi, hogy hatasukat tisztan értelmezziik
a regresszidban. A standardizalt predikalt
értékeket és standardizalt rezidualis hibakat
megjelenitd pontdiagramm alapjan megalla-
pithato, hogy a mintan teljesiil a homoszke-
daszticitas és linearitas feltétele. A hiszto-
gram alapjan a standardizalt rezidualis hibak
normalitasanak feltétele is teljesiil (1. abra).
Az adatokon teljesiil a rezidualis hibak fiig-
getlenségének feltétele, a Durbin—Watson-ér-
tek = 1,990 (Durbin & Watson, 1950).

A hierarchikus regresszi6 elsé szint-
jén a Pozitiv pletyka valtozot Iéptettiik be
amodellbe, a masodik szinten a Pozitiv rumi-
nacio keriilt az elemzésbe. A Pozitiv pletyka
a Jollét variancidjat szignifikansan, 12,8%-
ban magyardzza, a Pozitiv pletyka és a Pozi-
tiv ruminacié kozosen a 24,9%-ot magya-
raz, mely szintén szignifikans, és az el6z6
modellhez képest szignifikans a névekedés
a magyarazéerében. E masodik modellben
mind a Pozitiv pletyka, mind a Pozitiv rumi-
nacio szignifikans pozitiv hatassal van a Jol-
1ét értékére (4. tablazaz).

Diszkusszio

Kutatasunk elsé hipotézise az volt, hogy
a tavollétben dolgozok kevesebbet fognak
ragodni a munkahelyi torténéseken, mint
a hibrid vagy a jelenléti munkarendben dol-
gozok. A hibrid és jelenléti csoport kozott
nem lesz kiilonbség a ruminacié mértéke-
ben. Ezen a mintan sikertilt ezt a hipotézist
bebizonyitani.

A szakirodalomban kétféle értelmezés
sziiletett: az egyik csoport szerint otthoni
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2. tablazat. Pletykapontszamok munkarend szerinti felosztasban

Elemszam (N) | Minimum | Maximum Atlag Median Szoras
Tavolléti 15 20 79 39,5 35 19,7
Hibrid 45 20 103 54 54 18,8
Jelenléti 60 20 89 53,3 47,5 19,7
3. tablazat. Regresszids modell leiro statisztikéja
Minimum Maximum Atlag Széras
Jollét 85 172 136,633 20,246
Pozitiv pletyka 10 70 32,225 14,763
Pozitiv ruminacid 4 28 18,583 6,289
N=120 16
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1. dbra. Regresszios eljaras rezidualisai
4. tabldazat. A Jollét bsszefliggése a Pozitiv pletykaval és a Pozitiv ruminacioval
B SE(B) p t p Tolerancia
Modell 1
Konstans 120,843 4,177 28,933 <0,001
Pozitiv pletyka 0,490 0,118 0,357 4,155 <0,001 1
Modell 2
Konstans 104,038 5,487 18,959 <0,001
Pozitiv pletyka 0,330 0,116 0,241 2,846 0,005 0,899
Pozitiv ruminacio 1,182 0,272 0,367 4,345 <0,001 0,899

Kimeneti valtozo: Jollét. Modelll: R* =0,128; R, | = 0,120; F(1,118) = 17,267; p < 0,001.
Modell2: R?=0,249; R? | =0,236; F(2,117) = 19,379; p < 0,001. Véltozas: F(1,117) = 18,875; p < 0,001.
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munkavégzés soran kevesebbet ragédnak
az emberek, mert nem érik 6ket a tipikus
stresszorok oly mértékben, mint az irodai
napokon (Anderson et al., 2015). A masik
csoport szerint otthon tobbet ragdédnak,
mert amikor egyediil vagyunk, akkor sok-
kal hajlamosabbak vagyunk a ragddasra,
mint amikor masok is koriilvesznek min-
ket (Golden et al., 2008; Cropley & Purvis,
2003). A mi kutatasunk eredményei alapjan
a tavolléti csoportra szignifikansan kevésbé
volt jellemz6 a munkahelyi ruminacio, mint
a masik két csoportra. A masik két csoport
kozott nem volt kimutathatd kiilonbség.
A kapott eredményeket magyarazhatjuk
ugy, hogy azokra volt jellemzébb a magas
munkahelyi akik
valamilyen rendszerességgel személyesen
is megjelennek a munkahelyiikon, és ezal-
tal talalkoznak munkahelyi stresszorokkal.
A munkahelyi stresszoroknak vald kitett-
ség ndveli a munkahelyi ruminacié gyako-
risagat (Brosschot et al., 2005). Most pedig
tekintsiink at néhany példat, hogy mik lehet-
nek ezek a stresszorok, és hogyan hathat-
nak a munkavallalokra: a home office-ban
dolgozdknak nem kell bejarniuk a mun-
kahelyiikre, igy megkimélhetik magukat
a reggeli dugo6tol, a zstfolt tomegkozleke-
déstdl vagy egyéb zavard tényezotdl. Nem
kell kozvetleniil érintkezniiik a kollégaik-
kal, vezetdikkel, ami nagyobb tavolsaghoz
vezethet, igy nehezebb bizalmi viszonyt
kialakitani, igy az ezekbdl az interakciok-
bol fakadd negativ hatas is csokken. Nem
érik Oket az irodaban megszokott hatasok
sem, példaul nem kell azon idegeskedniiik,
hogy a szomszéd asztalnal megint hango-
san beszélgetnek, vagy éppen mit pletykal-
nak a kollégak. Az otthoni munkavégzés
soran nemcsak a negativ hatasok csokken-
nek, hanem t6bb pozitiv érzelmet élnek at

ruminacié pontszam,

az emberek (Anderson et al., 2015). Pozitiv
hatas lehet példaul, hogy nem kell koran
kelni, az utazassal megsporolt idot a hob-
bikba, csaladba vagy sportba lehet fektetni,
munka kozben be lehet tenni a mosast, stb.

A hibrid munkarendben dolgozok ese-
tében a fent leirt hatdsok kevésbé tudnak
érvényesiilni, hiszen nekik ugyanigy be
kell jarniuk az irodaba, csak a napok szama
csokken le. A hibrid munkarendben nagy
a valtozatossag annak mentén, hogy ki
mennyit jar be az irodaba. Kutatasunk értel-
mezése alapjan, aki heti egy napot otthon-
rol dolgozik, az mar hibrid munkarendben
végzi a munkajat. A csoporttagok eltérhet-
nek abban, hogy ki hany napot tolt ssze-
sen az irodaban. Aki tébbet van bent, annal
csokkennek a home office pozitiv hatasai,
és nagyobb ardnyban lehetnek jelen a nega-
tiv hatasok is, hiszen az irodai napokon 6ket
ugyanugy érik a tipikus stresszorok, mint
a jelenléti dolgozokat. Az § esetiikben nincs
akkora tavolsag koztiik és a kollégak kozott,
mert rendszeresen talalkoznak, ezért kony-
nyebben alakitanak ki bizalmi kapcsola-
tokat, baratsagokat is, ezért az ezekbdl az
interakciokbol szarmazo hatasok is jobban
elérik dket.

A masodik hipotézis szerint a tavollét-
ben dolgozok kevésbé gyakran pletykalnak,
mint a hibrid vagy a jelenléti munkarend-
ben dolgozok. A hibrid és jelenléti csoport
kozott nem lesz kiilonbség a pletyka mér-
tékében.

Ezt a hipotézist is sikeriilt igazolni
amintan. A jelenléti és a hibrid munkarend-
ben dolgozok valdban tobbet pletykalnak,
mint a home office-ban dolgozok. Ennek
oka lehet az, hogy akik tavoli munkarend-
ben dolgoznak, kevesebbet érintkeznek/
talalkoznak a munkatarsaikkal, és ezért
nehezebben alakitanak ki kozeli, bizalmas
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kapcsolatot a kollégakkal. A pletyka a kap-
csolatok kozelségének egyik fontos jelzdje
lehet, hiszen minél kozelebbi a kapcso-
lat a pletykalo felek kozott, annal erdsebb
értékitélet van jelen a pletykaban, vala-
mint nagyobb a bizalom ¢€s az intimitas
szintje (Merry, 1984; Csaszi, 2002). A hib-
rid és jelenléti csoport esetében konnyebb
bizalmi kapcsolatot kialakitani, mert tob-
bet talalkoznak személyesen is egymassal
a munkatarsak. Az viszont nem igaz, hogy
a home office-ban dolgozok nem pletykal-
nak. Az ¢ esetiikben is eléfordul a munka-
helyi pletyka, csupan mas forméaban, mint
a masik két csoport esetében. A munkahe-
lyi pletykdk egyharmada digitalis forma-
ban torténik (Altuntas et al., 2014). A tavoli
pletykanak viszont az a hatranya, hogy
konnyen kiszivaroghat, nagyon egyszerii
a csoportchatekrdl, e-mailekrdl felvételt,
képernyodfotot késziteni, ami aztan bizonyi-
tékként szolgalhat a pletykarol (Gabriels &
De Backer, 2016). Ez a kutatds nem vizs-
galta kiilon a személyes, valamint a digita-
lis pletyka hatasat, ezért a jovoben érdemes
lehet a digitalis pletyka hatasat kiilon is vizs-
galni egy hasonlo kutatasi elrendezésben.

A harmadik kutatasi kérdés arra kereste
a valaszt, hogy milyen mértékben képes
bejosolni a pozitiv munkahelyi pletyka és
a pozitiv munkahelyi ruminacié a vizsga-
lati személyek jollétpontszamat. A kérdés
vizsgalatara egy hierarchikus regresszios
modellt épitettiink fel.

A szakirodalom alapjan tudtuk, hogy
a pozitiv pletyka képes pozitivan hatni
az emberek jollétérzetére, képes novelni
a munkahelyi elégedettséget, igy altala
javul a munkahelyi légkor, és né a mun-
kahelyi teljesitmény is (Wang et al., 2022).
Ebben a modellben szintén hatott a pozitiv

pletyka a jollétre, a variancia 12,8% -at
magyarazta. A  gondolatmenetiink az
volt, hogy ha még egy valtozot betesziink
a modellbe, akkor tudjuk névelni a magya-
razéer6t. Ez a valtozd a mi esetiinkben
a pozitiv ruminacié lett. A pozitiv rumina-
ci6 szintén hat a jollétre, a pozitiv informa-
ciok felidézése ndvelheti a jollétet a pozitiv
érzelmek atélésén keresztiil (Suddendorf &
Corballis, 2007; Sheldon & Lyubomirsky,
2006; Seligman, 2011). A gondolatmenet
helyesnek bizonyult, mert a pozitiv rumina-
cioval a modellben mar a variancia 24,9%-
at sikeriilt megmagyaraznunk.

A pozitiv rumindcio hatasara duplajara
ndvekedett a magyarazoerd, ami azt feltéte-
lezi, hogy a két magyarazo valtozo6 kozott is
fennallhat valamilyen kapcsolat. Elképzel-
hetd, hogy a munkahelyen hallott pletykak
képesek eldfesziteni azokat a gondolatokat,
melyekrdl késébb ragodnak a munkavalla-
16k. Ennek a kérdésnek a vizsgalatara egy
mediacidos vagy moderacios modell 1étre-
hozasa lenne alkalmas. A kutatasok mar
talaltak Osszefiiggést a negativ ruminacio
¢és a negativ pletyka kozott: azokon a napo-
kon, amelyeken negativ pletykat hallottak,
a vizsgalati személyre fokozott ragddas volt
jellemz6, ami befolyasolta az alvasmindsé-
gliket és a teljesitményiiket (Hu et al., 2024),
valamint egy masik kutatds szerint a nega-
tiv pletykédk a negativ ruminacié fokozasan
keresztiil noveltek a dolgozok szorongasat
(Jalil et al., 2022). Erdemes lenne a pozitiv
pletykat és ruminaciot is hasonloképpen
megvizsgalni. A negativ pletyka és nega-
tiv ruminaci6 jollétre gyakorolt hatasanak
vizsgalatara a jelen kutatds nem tért ki,
erre a jovoben egy masik cikk vagy kuta-
tasi elrendezés adhat Ilehetdséget, ezaltal
arnyalva a jelenlegi vizsgalat eredményeit is.

ALKALMAZOTT PszicHOLOGIA 2024, 26(2): 67-86.
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OSSZEFOGLALAS
Limitaciok és kitekintés

A kutatas szempontjabol a legnagyobb
kihivast az jelentette, hogy két mérdesz-
kéz (Munkahelyi Pletyka Skala, valamint
a Negativ és Pozitiv Munkahelyi Rumina-
cio Skala) sem lett validalva még magyar
mintan. Egy kovetkezo fontos kutatasi 1épé-
siink a méréeszkozok validalasa lesz.

A minta sem feltétleniil idealis, mivel
joval tobb n6 toltotte ki, mint férfi. A tobor-
zas soran igyekeztiink minden csoportba
hasonlo szamu vizsgalati személyt keresni,
de nem volt egyszer(i dolgunk. A mintavétel
kényelmi volt, féként online megosztassal
zajlott. A csoportok megfelelé elemszamat
ugy biztositottuk, hogy olyan feliilete-
ken osztottuk meg, ahol sokan dolgoznak
home office-ban vagy esetleg jelenlétben
(pl.: megosztottuk konyvelok és HR-esek
kozott, akiknél gyakran eldéfordul a hib-
rid vagy a tavolléti munkarend, a jelenléti
dolgozokat pedig gyari kornyezetbdl tobo-
roztuk). A vizsgalat magyar munkavallalok
mintajan zajlott, ezért csak a magyar saja-
tossagokat tudtuk feltarni altala. Erdemes
lenne reprezentativ mintan is megismételni
a kutatast.

A kérdoéiv kitdltése sordn a vizsga-
lati személyekre hathattak torzitd ténye-
z0k, melyek befolyasolhattak a kitdltést.
A pletykahoz a koztudatban féként negativ
jelzék kapcsolodnak, valamint a pletyka
nem egy tarsadalmilag kivanatos visel-
kedés, ezért valosziniileg a kitoltok igye-
keztek tarsadalmilag kivanatos valaszokat
adni. Ennek a torzitasnak a kikiiszobolésére

alkalmas lehet az interju moddszere.
Az egyéni kiilonbségek, sajatossagok vizs-
galatat kvantitativ modszerek bevetésével
tehetjiik meg. A pletyka, ruminacio és jol-
1ét kozotti ok-okozati viszonyok feltarasara
egy mediacios vagy moderacios vizsgalat
elvégzését javasoljuk.

Jelen kutatds eredményei azonban ala-
tamasztjak, hogy van létjogosultsaga a kér-
dés vizsgalatanak. Sikeriilt bebizonyita-
nunk, hogy a munkahelyi pletyka, valamint
a munkahelyi ruminacié valoban befolya-
solja, hogy milyen a jollétérzetiink. A pozi-
tiv pletyka vizsgalata altal lathattuk, hogy
a pletyka nem eredendden rossz és negativ,
hanem sok jo tulajdonsaga is létezik. Eze-
ket kiaknazva bdvebb képet kaphatunk az
informalis szervezetekr6l (Berry, 1992),
altala informacidhoz juthatunk a szerve-
zetek altal ténylegesen vallott és kovetett
értekekrol is (Szvetelszky, 2011). Ezeket az
eredményeket a gyakorlatban példaul fel
lehet hasznalni a szervezeti halozatkutatas-
ban, ahol szintén az informalis kommuni-
kacio feltérképezése a cél.

A rumindci6 és a pletyka szempontja-
bol az is nagyon lényeges, hogy honnan
végezziik a munkankat. Az egyes munka-
rendek eltérnek mind a munkahelyi pletyka,
mind a ruminaci6 gyakorisagaban, valamint
a pletyka esetében mas-mas tipusu pletyka
volt jellemz6 az egyes munkarendekre. Ez
az eredmény felhivja a figyelmet arra, hogy
a tavolléti munkavégzés és a nagyobb szamu
home office lehetésége nemcsak a munka-
erépiacon megjelend Z generacid igénye
miatt, hanem minden munkavallalo jolléte
szempontjabol egy kdzponti kérdés kell,
hogy legyen a szervezetek szamara.
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SUMMARY

DID YOU HEAR? GOSSIP HAS A BENEFICIAL EFFECT ON WELL-BEING

Background and aims: This study explores the relationship between workplace gossip,
rumination, and employee well-being across different work arrangements. It hypothesizes
that (H1) employees in traditional work settings will experience higher rumination than
remote workers, and (H2) in-office workers will engage in more gossip than their remote
counterparts. Additionally, (H3) positive gossip and rumination will positively predict
employee well-being.

Method: A total of 120 employees (96 women, 24 men) completed questionnaires assessing
their work arrangements, gossip frequency, rumination levels, and well-being. The PERMA
well-being scale, the Workplace Gossip Scale, and the Positive and Negative Rumination
Scale were used. Data were analyzed using ANOVA, Kruskal-Wallis tests, and hierarchical
regression.

Results: ANOVA revealed that remote workers experienced significantly less rumination
compared to hybrid and in-office workers. Kruskal-Wallis tests showed higher gossip lev-
els among hybrid and in-office workers, with no significant difference between these two
groups. Regression analysis indicated that positive gossip and positive rumination together
explained 24.9% of the variance in employee well-being.

Discussion: The findings suggest that remote work may reduce workplace stressors, leading
to lower rumination, while in-office and hybrid workers engage more frequently in gossip,
likely due to closer social ties. A limitation of the study is the use of unvalidated Hungarian
versions of the gossip and rumination scales, as well as the gender imbalance in the sample.

Keywords: positive workplace gossip, positive rumination, wellbeing, regression, work
order
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