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OSSZEFOGLALO

Hatter és célkitiizések: A pozitiv pszichologia térnyerésével a szervezeti vizsgalatokban is
egyre nagyobb hangsuly keriilt a hagyomanyos hianyalapt megkézelitésen til a munka-
vallalok személyes erdsségeinek a felmérésére €s a munkavégzés kdzbeni erdsséghasznalat
hatdsainak vizsgalatara. A kutatdsunk célja a Munkahelyi Er6sséghasznalat Kérdoiv tesz-
telése magyar munkavallalok korében, valamint feltarni a munkahelyi erésséghasznalat, az
er6sséghasznalat észlelt szervezeti tamogatasa és a munkahelyi jollét Osszefliggéseit.
Modszer: Kutatasunkban 18 év feletti, aktiv munkaviszonnyal rendelkezd személyek vettek
részt (N = 334). A vizsgalat keresztmetszeti, az adatokat online, kényelmi mintavétellel
gyujtottiik. A kutatds soran felmértiik a résztvevok munkahelyi erdsséghasznalatat és az
erésséghasznalat észlelt szervezeti tamogatasat, a munkahelyi jollétet, a munkaban észlelt
stresszt, a kiégést, a munkaval valo elégedettséget, valamint a munkaba val6 bevonddast.
Eredmények: Az elemzések alapjan a Munkahelyi Erésséghasznalat Kérd6éiv megbizha-
téan miikodik az altalunk vizsgalt mintan, az itemek az elzetes elvarasokkal 6sszhang-
ban két faktorba kiiloniilnek el. A jollét kiilonbozo aspektusaival mint fiiggd valtozokkal
végzett linedrisregresszio-analizisek alapjan az er0sséghasznalatra vonatkozo viselkedésnek
a pozitiv kapcsolatok valtozé kivételével szignifikans pozitiv hatasa van a munkahelyi jollét
elemeire. Az er6sséghasznalat észlelt szervezeti tAmogatasanak a jolléten beliil a pozitiv
kapcsolatok, a pozitiv érzelmek és az elmélyiilés valtozoira volt szignifikans pozitiv hatasa.
Kovetkeztetések: Habar a Munkahelyi Erésséghasznalat Kérd6iv megfeleléen mitkodott
jelen kutatasban, azonban a minta nem reprezentativ, igy tovabbi vizsgalatok sziikségesek
a mérdeszkoz validalasahoz. Az eredmények ravildgitanak arra, hogy az erdsséghasznalatra
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vonatkoz6 viselkedés és az er6sséghasznalat észlelt szervezeti timogatasa nagy hatassal van
a jollét kiillonbo6zo aspektusaira, igy lényeges az olyan munkakornyezet megteremtése, ahol
a munkavallalok alkalmazni tudjak az erdsségeiket.

Kulcsszavak: pozitiv pszicholdgia, erésséghasznalat, munkahelyi jollét

BEVEZETES

A pozitiv pszichologia térnyerésével fokusz-
ba keriilt az optimalis human miikodés
tanulmanyozésa és eldsegitése (Seligman &
Csikszentmihalyi, 2000), valamint az egyéni
erdsségek vizsgalata (Peterson & Seligman,
2004). A szervezetpszichologiai kutatasok-
ra is nagy hatast gyakorolt a pozitiv pszi-
choldgia szemléletvaltasa: a hagyomanyos,
hianyalapt megkozelitéseken til, melyek
a munkavallalok hianyossagainak a korriga-
lasara és fejlesztésére helyezik a hangsulyt
(Swanson, 2007), egyre inkabb eldtérbe
keriiltek azok a megkdzelitések, melyek
a munkavallalok jollétének a fejlesztését
tlzték ki célul (Guest, 2017; Van De Voorde
et al., 2011). Ennek egyik modja a munka-
vallalok személyes erdsségeinek feltarasa,
¢és az erdsségek alkalmazasa a munkavégzés
soran (Meyers et al., 2020). Az erdsségek
olyan egyéni tulajdonsagokra, vonasokra és
képességekre utalnak, amelyek alkalmaza-
suk esetén energizalnak, és lehetové teszik,
hogy az egyén a legjobb teljesitményt ny;t-
sa (Linley & Harrington, 2006; Wood et al.,
2011). Az erésségek meghatarozasara és
osztalyozasara tobb keretrendszer is 1étre-
jott, az egyik legnépszeriibb és legtobbet
alkalmazott a karaktererdsségek és erények
rendszere (Values in Action, Peterson &
Seligman, 2004). Ugyanakkor az erésségek
altalanos, osztalyozastol fiiggetlen megha-
tarozasa lehetGvé teszi az egyén szamara,
hogy a sajat maga altal fontosnak itélt kvali-

tasokat definialja er6sségként, igy a tulaj-
donsagok szélesebb korét lehet erdsségként
azonositani. (Meyers et al., 2020). A kutata-
sok szerint az er6sségek hasznalata, fiigget-
lentil attol, hogy melyek ezek az erdsségek,
szamos pozitiv kimenethez vezet, példaul
a megnovekedett munkahelyi elkotelezett-
séghez és teljesitményhez (van Woerkom
et al., 2016; Dubreuil et al., 2014). Tudoma-
sunk szerint hazankban még nem sziiletett
olyan kutatas, ami a szervezeti kozegben
torténd erdsséghasznalatot vizsgalna, éppen
ezért a kutatasunk célja a munkahelyi er6s-
séghasznalat felmérése és a munkahelyi
jolléttel vald osszefiiggéseinek feltarasa.
Vizsgalatunkban az erdsségek altalanos
megkozelitését alkalmaztuk, nem tamasz-
kodtunk az erdsségek definialasara szolga-
16 egyik keretrendszerre sem.

SZAKIRODALMI ATTEKINTES
Erdsséghasznalat fogalma

Az er6sségekkel kapcsolatos kezdeti kutata-
sok az erdsségek konceptualizalasara, oszta-
lyozasara és mérésére helyezték a hangstlyt
(Linley, 2008; Peterson & Seligman, 2004),
az ujabb kutatdsok azonban mar kiilonbséget
tesznek az erdsségek birtoklasa (egyes erdssé-
gek magas vagy alacsony szintje) és az erds-
ségek hasznalata (az er6sségek alkalmazasa
a kiilonboz6 kontextusban) kozott (Dubreuil
et al., 2021). Az erdsségek hasznalata két
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feltételtdl fiigg, eldszor (mint minden tulaj-
donsag, vonas esetében), az egyénnek bizo-
nyos mértékben birtokolnia, rendelkeznie
kell az adott er6sséggel ahhoz, hogy az erds-
séggel kapcsolatos viselkedést tanusithasson
(azaz alkalmazhassa) (Harzer & Ruch, 2013).
Masodszor, a kontextusnak (pl. munkahely,
iskola, csalad stb.) lehetové kell tennie az
erdsségek alkalmazasat, vagyis olyan szitu-
acios koriilményekre van sziikség, amiben
megengedett és elfogadott az er6sségek
megnyilvanulasa (Mubashar & Harzer, 2023).

Eroésséghasznalat munkahelyi
kornyezetben

Az erdsségek alkalmazasaval kapcsolatos
kutatdsok jelentds része szervezeti kdrnye-
zetben, munkavégzés kapesan vizsgalta az
erdsségek hasznalatat (Molnar & Fodor,
2022). Ha a személy alkalmazni tudja az
erdsségeit munkavégzés soran, az szamos
pozitiv kimenettel all kapcsolatban, példa-
ul a munkavallalok jollétével és munka-
helyi elkotelezettségével (Harzer & Ruch
2012, 2013; Botha & Mostert, 2014; Stander
et al., 2014), a munkaval val6 elégedettség-
gel (Harzer & Ruch, 2013), az 6nbecsiilés-
sel (Wood et al., 2011), az énhatékonysaggal
(van Woerkom et al., 2016), valamint nega-
tiv kapcsolatot mutat a munkavégzés kdzben
tapasztalt stresszel (Wood et al., 2011).
Muhasbar és Harzer (2023) kutatasuk-
ban banki szektorban dolgozoknal mérték
fel a munkavégzés kozben alkalmazott
erdsségek szerepét. Eredményeik alapjan
a munkahelyi er6sséghasznalat pozitivan
hatott az elkételezddésre, és az erdsséghasz-
nalat indirekt médon az elkdtelezettségen
keresztiil novelte a munkateljesitményt, és
csokkentette a fluktuacios szandékot. Lavy
¢és Littman-Ovadia (2017) szintén a munka-

helyi elkotelezettség kozvetitd szerepét
talalta az er6sséghasznalat és a munkavalla-
161 produktivitas k6zott. Hoge és munkatar-
sai (2020) is alatamasztottak a munkahelyi
erdsséghasznalat és az elkotelezddés pozitiv
kapcsolatat. A munkahelyi erésséghasznalat
¢s a teljesitmény kapcsolatat szamos tovabbi
vizsgalatban igazoltak (pl. Harzer & Ruch,
2014; Dubreuil et al., 2014; Kong & Ho,
2016). Egy friss kutatasban kinai egészség-
ligyi dolgozok erésséghasznalatat vizsgal-
tak a pszichologiai toke és a kiégés tiikrében
(Bai & Bai, 2023). Az eredmények szerint
az er6sséghasznalatnak erds indirekt hatasa
volt a kiégésre a reményen €s a reziliencian
keresztiil, valamint akik tudtak alkalmaz-
ni az erésségeiket a munkavégzésiik soran,
magasabb pszichologiai tékével rendel-
keztek. Ezek alapjan az er6sséghasznalat
protektiv tényezoként szolgalhat a munka-
helyi kiégéssel szemben.

Virga és munkatarsai (2022) metaanali-
zislikben a szervezeti kdozegben zajld erds-
séghaszndlat fejlesztését célzd intervencio-
kat tekintették at. Eredményeik alapjan az
er0sséghasznalatot elésegitd intervenciok
pozitivan hatottak a munkavallalok jollété-
re, elégedettségére, valamint a teljesitményé-
re is. A jollét tekintetében nagyobb hatassal
voltak az intervencidk a munkahelyi jollétre,
mint a személyes jollét kiilonbozo aspektu-
saira. A jellegzetes er6sségek munkavégzés
kozbeni alkalmazasa szorosabb 6sszefiig-
gésben volt az eudaimonikus jolléttel, mint
a hedonikus jolléttel. Ezek alapjan az erds-
séghasznalat er6sebben kapcsolddik a jollét
olyan aspektusaihoz, amelyek az 6nmeg-
valositas, a beteljesiilés €s az értelemteli-
ség élményével kapcsolatosak (Hoge et al.,
2020).
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Erosséghasznalat észlelt szervezeti
tamogatasa

Az erGsséghasznalat észlelt szervezeti tamo-
gatasa arra utal, hogy a munkavallalok
milyen mértékben érzékelik, hogy munkal-
tatojuk tAmogatja 6ket az erdsségeik munka-
végzés kozbeni alkalmazasara (Keenan &
Mostert, 2013; van Woerkom et al., 2016). Az
er6sséghasznalatot vizsgald kutatasok jabb
iranyvonala, hogy az erésséghasznalatra
vonatkoz6 észlelt szervezeti tamogatast is
felmérik, az eredmények pedig aldtdmasztjak
ezen konstruktum jelentdségét is. Az erds-
séghasznalat észlelt szervezeti tamogatasa
kovetkeztében a munkavallalok konnyebben
megbirkéznak a felhalmoz6 munkakdve-
telményekkel (van Woerkom et al., 2016),
valamint az észlelt timogatas szoros kapcso-
latban 4ll az élettel vald elégedettséggel €s
az elkotelezettséggel, valamint csokkenti
a dolgozok kiégését (Meyers et al., 2019). Az
er0sséghasznalat szervezeti tamogatasanak
az elkotelezettségen keresztiil volt pozitiv
indirekt hatdsa a munkahelyi teljesitmény-
re, és csOkkentette a munkavallalok fluktua-
cios szandékat (Muhasbar & Harzer, 2023).
Az eredmények azt sugalljak, hogy azok
a munkavallalok, akik a munkakornyezetet
megfelelonek, biztonsdgosnak €és tdmogato-
nak érzékelik, hajlamosak pozitiv attitidot
kialakitani a munka kiilonb6zo aspektusai
irant, példaul elkotelezettebbek a munka-
juk irant, ami pedig magasabb munkatelje-
sitményt eredményez (Meyers et al., 2020).
Egyes kutatasok életkori kiilonbségeket is
talaltak, miszerint a fiatalabb munkavallalok
esetében nagyobb jelentésége van az erds-
séghasznalat észlelt szervezeti tamogatas-
nak, illetve er6sebb a kapcsolat a munkahelyi
elkotelezettséggel, mint idésebb munkavalla-
16k esetében (Meyers et al., 2020).

Erdsséghasznalat és
a kovetelmény-eroforras modell

A munkahelyi kovetelmény-eréforras
elmélet (Job Demands—Resources Theory,
Bakker & Demerouti, 2007, 2017) alap-
jan a munkakori jellemzoéket két csoport-
ba sorolhatjuk: a munkakdvetelményekre
¢és a munkahelyi eréforrasokra. A munka-
kovetelményeket (pl. munkamennyiség,
érzelmi leterheltség) lehet a munkahelyi
stressz ¢és a kiégés egyik fé okozojaként
megnevezni, az eréforrasok (pl. visszajel-
zések, munkavégzés feletti kontroll, felet-
tesek tamogatasa) pedig motivacios erével
birnak, és elésegitik a munkahelyi teljesit-
ményt. Az elmélet késdbb boviilt a szemé-
lyes er6forrasok fogalmaval, ami olyan
pozitiv vonasokat takar, amelyek segitsé-
gével az egyén képes a kornyezetére hatés-
sal lenni. Ilyen személyes eréforras lehet
példaul a reziliencia, az énhatékonysag
vagy az optimizmus. A személyes eréfor-
rasok a munkahelyi er6forrasokhoz hason-
l6an csokkentik a munkakovetelmények
negativ hatdsat a munkavallalokra (Bakker
et al., 2023).

A munkakdrnyezetben torténd erésség-
hasznalatot a munkahelyi kovetelmény-
er6forras elméletbe illesztve személyes
er6forrasként lehet értelmezni (Bakker &
Demerouti, 2007), ami hozzajarul a munka-
helyi eréforrasok noveléséhez, ezen eréforra-
sok pedig a munkahelyi motivacio és elkote-
lez6dés fenntartasaban jatszanak kiemelkedd
szerepet (Bakker & van Woerkom, 2018).
Ahogyan a kutatasok ravilagitottak, az erds-
ségek rendszeres hasznalata eldsegiti a pozi-
tiv munkahelyi tapasztalatokat (pl. Hoge et
al., 2020; Muhasbar & Harzer, 2023). Az er0s-
ségek alkalmazasa pozitiv érzelmi allapotot
(példaul elkotelezettséget, 6romot, értelmet)
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eredményez, és a rendszeres alkalmazasuk
csokkentheti a munkavégzés kozben atélt
negativ érzelmeket (Dubreuil et al., 2021).
Az erdsséghasznalat tovabbi pozitiv hata-
sait vizsgalva azt latjuk, hogy az hozzajarul
a kiilonb6zé munkahelyi kovetelményekkel
(pl. munkaban megtapasztalt stressz) szem-
beni hatékony megkiizdéshez, igy csokkentve
a leterheltség teljesitményre gyakorolt karos
hatasait. Ujabb kutatasok alapjan az erésség-
hasznalatnak moderald hatasa van a munka-
helyi er6forrasok és a teljesitmény kozott, sét
bizonyos kontextusban az erdsséghasznalat
akar helyettesiteni tudja a munkahelyi er6for-
rasokat (Tisu, 2022).

A munkahelyi eréforrasok altalanos-
sagban segitik a munkavallalokat abban,
hogy elérjék a munkaban kittizott céljaikat,
megbirkézzanak a munkahelyi kovetelmé-
nyekkel, valamint fejlesszék a készségeiket
¢és kompetenciaikat (Bakker & Demerouti,
2007). Az er6sséghasznalat észlelt szervezeti
tamogatasat a munkahelyi kdvetelmény-ero-
forras elméletben munkahelyi eréforrasként
lehet értelmezni (van Woerkom, Bakker &
Nishii, 2016). Feltételezhet6, hogy az erds-
séghasznalat észlelt szervezeti tamogatasa
mas munkahelyi eréforrasokhoz hasonloan
hozzajarul az alapvetd pszicholdgiai sziik-
ségletek, mint az autonémia, kompetencia
¢és a kapcsolati sziikségletek kielégitéséhez
(Bakker & Demerouti 2007). Az erdsségek
hasznalatanak tdmogatasa a kompetencia
sziikségletének a kielégitésével fiigg 0ssze
a leginkabb (Deci & Ryan, 2008; Meyers
et al., 2019), hiszen a munkavallaldkat arra
0sztonzi, hogy azokat a tulajdonsagaikat,
képességeiket alkalmazzak, amelyek termé-
szetesek szamukra, és energizald hatasuk
van (Linley & Harrington, 2006).

Az erésséghasznalat mérési lehetéségei

Az erGsséghasznalat mérésének két megko-
zelitése van az szakirodalomban. Az
egyik konkrét erésségrendszerezésre épit-
ve (pl. karaktererdsségek) méri fel az eldre
meghatarozott erésségek alkalmazasat.
Ezt az elvet koveti a Harzer és Ruch (2013)
nevéhez fiiz0d6 Applicability of Character
Strengths Rating Scales (ACS-RS) mér6-
eszkoz. A skala mind a 24 karaktererds-
séghez kapcsoloddan ad egy rovid leirast,
amelyekkel kapcsolatban a valaszaddnak
el kell dontenie, hogy az mennyire fontos,
mennyire batoritjak erre, mennyire segiti
6t az adott viselkedés, és milyen mértékben
cselekszik eszerint. Minden karaktererds-
séghez négy kérdés tartozik, tehat a skala
Osszesen 96 itembdl all. A mindennapok-
ra és a munkavégzésre vonatkozdan is lehet
alkalmazni. A masik megkozelités az erés-
séghasznalatot altalanossagban méri fel,
nincs definialva, hogy mit értenek erdsségek
alatt, ez a valaszaddra van bizva. A legis-
mertebb és legszélesebb kdrben alkalmazott
mérdeszkoz a Strenghts Use Scale (Govindji
& Linley, 2007), ami 14 itemmel, kontextus-
tol fiiggetleniil méri fel az erésséghasznala-
tot. A skala validalasat felnott mintan Wood
¢és munkatarsai (2011) végezték el, az ered-
ményeik alapjan megbizhatonak talaltak
a miikodését. A van Woerkom és munkatar-
sai (2016) altal fejlesztett Strengths Use and
Deficit Correction (SUDCO) kérdéiv szin-
tén nem épit egyik erésségrendszerezésre
sem, és kifejezetten munkahelyi kornye-
zetre vonatkozoan méri fel az erdsséghasz-
nalatra vonatkozo viselkedést. Ezen tul az
erdsséghasznalat észlelt tamogatasara is
vonatkozik egy alskala, ami a munkavallalok
percepciojat méri fel, hogy mennyire érzik
tamogatonak a kdzeget az erdsségek alkal-
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mazasara. Emellett kiegésziil kettd, a gyen-
geségek korrekcidjara vonatkozo alskalaval.
A mérbéeszkozt német nyelven is alkalmaz-
zak, az adaptacido megfelelé pszichometri-
ai jellemzdkkel rendelkezik (Lorenz et al.,
2021). Osszességében a SUDCO (van Woer-
kom et al., 2016) ragadja meg legkomple-
xebben az erdsséghasznalat vizsgalatat,
mert beemeli az erésséghasznalat észlelt
tamogatasat, ezzel jelezve, hogy az erdssé-
gek alkalmazasa egy adott kontextusban,
a kornyezettel interakcioban zajlik.

A VIZSGALAT
Célkitiizés, hipotézisek

A kutatasunknak kettds célkitizése volt.
Tudomasunk szerint nincs magyar nyelvii
mérdeszkodz, ami alkalmas lenne az erésség-
hasznalat munkahelyi kdrnyezetben torténd
felmérésére, igy a célunk a Strengths Use
and Deficit Correction (SUDCO, van Woer-
kom et al., 2016) kérdoiv két alskaldjanak,
az er6sséghasznalatra vonatkoz6 viselke-
dés és az er6sséghasznalat észlelt szerveze-
ti tamogatasa skalanak a miikodését hazai
mintan bemérni. A két alskalara a tovab-
biakban a Munkahelyi Erdsséghasznalat
Kérdoéivként fogunk hivatkozni. Masrészt
fel szeretnénk tarni a munkahelyi erésség-
hasznalat és a jollét kapcsolatat, és szeret-
nénk meghatarozni a jollét azon elemeit,
amire az erdsséghasznélat hatassal van. Ugy
gondoljuk, hogy a munkahelyi erésséghasz-
nalat és a jollét kapcsolatanak a feltarasa
a késdbbi, erdsséghasznalatot célzo szerve-
zeti intervenciok alapjaul szolgalhat.

A szakirodalom alapjan a kdvetkezo
hipotéziseket fogalmaztuk meg:

HI: Feltételezziik, hogy a Munkahelyi
Erdsséghasznalat Kérddiv belsé konziszten-
cigja megfeleld, valamint az alskalak itemei
két kiilon faktorba kiiloniilnek el (van Woer-
kom et al., 2016; Lorenz et al., 2021).

H2: Feltételezziik, hogy az er6sséghasz-
nalat és az er6sséghasznalat észlelt szerve-
zeti tAmogatasa
2a: negativ kapcsolatban all a kiégéssel és

a munkaban észlelt stresszel (Meyers et

al., 2019; Bai & Bai, 2023);
2b: pozitiv kapcsolatban all a munkaba valo

bevonddassal és a munkaval valé elége-

dettséggel (Lavy & Littman-Ovadia,

2017; Harzer & Ruch, 2013);
2c: pozitiv hatassal van a munkahelyi jollét

elemeire (Hoge et al., 2020).

Résztvevok és eljaras

Az adatgyijtés online 2022. szeptembere
¢és 2023. marciusa kozott zajlott. A kitolto-
ket kozosségimédia-feliileteken toboroztuk
(Facebook, Messenger) kényelmi mintavé-
tellel. A kutatasban valé részvétel onkéntes
¢és anonim volt, a résztvevok részletes tajé-
koztatast kaptak a kutatas céljarol. A kitol-
tés kb. 10—15 percet vett igénybe, amit
barmikor indoklas nélkiil megszakithattak.
A vizsgalat bevalogatasi kritériuma a betdl-
tott 18. életév, valamint a jelenleg aktiv
munkavégzés volt. A vizsgalatbol dsszesen
3 fét zartunk ki, mert még nem toltotték be
a 18. ¢életéviiket. A vizsgalati személyeknek
lehet6ségiik volt elektronikus formaban
felkeresni a kutatds vezetdit, ha barmilyen
kérdésiik adodott volna a kutatassal kapcso-
latban. A résztvevok koziil senki sem ¢lt
ezzel a lehetdséggel. A kutatast az Egyesi-
tett Pszichologiai Kutatasetikai Bizottsag
(EPKEB) jovahagyasaval végeztiik el (refe-
renciaszam: 2022-97).
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A vizsgélatban 6sszesen 334 6 vett
részt, akiknek az atlagéletkora 40,92 év volt
(SD = 11,15), ebbdl 73 férfi és 261 nd toltot-
te ki a kérdéivesomagot. A minta nagy része
felsofoku végzettséggel rendelkezik (261 6,
78,1%), kozépfoku végzettséggel 71 £6
(21%), alapfoku végzettséggel minddssze
1 £6 rendelkezik. Lakohely szerint a tobb-
ség nagyvarosban ¢l (144 {6, 41,8%), 116 f6
(33,7%) kisvarosban, 48-an (13,9%) a féva-
rosban élnek, legkevesebben pedig kozség-
ben laknak (26 £6, 0,07%). A munkavégzés-
re vonatkozdan felmértiik, hogy a résztvevok
milyen beosztasban, milyen teriileten és
hany éve dolgoznak az adott munkahelyen.
A kitolték tulnyomo tobbsége beosztottként
dolgozik (243 6, 73%), 79 16 (22,9 %) dolgo-
zik valamilyen vezet6i pozicioban, 12 6
(3,4%) pedig egyéb beosztasban.

A munkahelyi tapasztalat szerint 37 f6
(11%) dolgozik kevesebb mint egy éve, 69 6
(20,6%) 1-3 éve, 53 6 (16%) 35 éve, 63 £6
(18,9%) 5-10 éve, 32 {6 (9,5%) 1015 éve,
34 16 (10%) 15-20 éve, és 56 {6 (16,7%)
tobb mint 20 éve a jelenlegi munkahelyén.
Munkavégzést teriiletét tekintve a kitoltok
koziil a legtobben az oktatas/ képzés teriile-
tén dolgoznak, 6sszesen 83 f6 (24%), emellett
az egészségiigyi teriileten dolgozok aranya
volt még magasabb (47 6, 13,6%), valamint
az értékesitésben/kereskedelemben (23 f6,
6,9%) dolgozoké. Osszességében a mintdban
feliilreprezentaltak a nok, a felséfoku isko-
lai végzettséggel rendelkezdk és a beosztott-
ként dolgozok.

Felhasznalt eszk6zok, modszerek

A vizsgalatunkban a kovetkez6 méréeszko-
zoket alkalmaztuk:

Munkahelyi Erésséghasznalat Kérdoiv (van
Woerkom et al., 2016): A munkahelyi erds-

séghaszndlat felmérésére a van Woerkom és
munkatarsai (2016) altal fejlesztett Strengths
Use and Deficit Correction (SUDCO) kérdé-
iv két alskalajat alkalmaztuk. A méréeszkoz
forditasi munkalatait két fiiggetlen forditd
végezte, a visszaforditast pedig egy anyanyel-
vi forditd. Az erésséghasznalatra vonatkozo
viselkedés 7 itemmel méri fel, hogy munka-
vallalé milyen mértékben tudja alkalmaz-
ni, kihasznalni az erésségeit a munkavégzé-
se soran. (pl. ,,A munkdam sordan a legtobbet
hozom ki az erésségeimbdl.”). Az erdsséghasz-
nalat észlelt szervezeti tAmogatasa a munka-
vallalok percepcidjat méri fel 6 itemmel azzal
kapcsolatban, hogy mennyire érzik tdmogato-
nak az adott szervezetet az erdsségiik munka-
végzés kozbeni alkalmazasara (pl. ,, Ez a szer-
vezet biztositja, hogy a munkakori feladataim
az erossegeimmel 6sszhangban legyenek.”).
A kérd6iv megbizhatdsaga igen magas volt
német (Cronbach-a = 0.89-0.95) és dél-afri-
kai (Cronbach-a = 0.92—0.96) munkavallalok-
kal végzett vizsgalatokban (Lorenz et al., 2021;
van Woerkom et al., 2016).

Munkahelyi Jollét Kérdoiv (Kun et al.,
2017): A kérdoiv Seligman PERMA modell-
jére (2011) épitve definialja a jollétet. Az
Osszesen 35 itemet tartalmazo méréeszkoz az
5 jollételem mellett (Pozitiv érzelmek, EImé-
lyiilés, Pozitiv kapcsolatokat, Ertelem, jelen-
tés és Teljesitmény, siker) 8 allitassal méri
fel a munka negativ aspektusait. Az itemek
munkahelyi kornyezetre vannak megfo-
galmazva (pl. ,, Fontos szamomra, hogy
a munkam értelmet adjon az életemnek.”).
A valaszaddknak egy 5 foku Likert-ska-
lan kellett értékelniiik az adott tételeket,
a nagyobb pontszamok magasabb jollétet
jelentenek. A kérddiv belsé konzisztencia-
ja megfelel volt hazai (Kun & Gadanecz,
2019) és nemzetkdzi vizsgalatokban is (Goh
etal., 2022).
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A Mini-Oldenburg Kiégés Kerdoivet
(Adam et al., 2020; Demerouti et al., 2003)
hasznaltuk a kiégés felmérésére, aminek
a fejlesztésekor kifejezetten ligyeltek arra,
hogy a Maschlach-kérdéivvel kapcsolatos
elméleti és tartalmi kritikékat kikiiszobol-
jék. Az allitasok konkrétak, egyenletesen
oszlanak el az alskalakon beliil, és a pozi-
tiv és negativ itemek aranya is kiegyenlitett.
A kérdoéiv a kiégés két dimenzidjat méri fel
5-5 itemmel. A kimeriilés a munkaval kapcso-
latos faradtsagot és a munkavégzés kozbeni
kognitiv, érzelmi és fizikai terhelést méri fel
(pl. ,,A munkam soran ram nehezedé nyomast
nagyon jol birom.”), a kidbrandultsag pedig
a munkaban tapasztalt érdekl6désvesztést, az
elszemélytelenedést és a munkaval kapcso-
latos esetlegesen fellépd cinizmust vizsgal-
ja (pl. ,,Egyre gyakrabban fordul eld, hogy
rosszalloan beszélek a munkamrol.”). Az
itemeket egy 4 foku Likert-skalan kell értékel-
nie a valaszadoknak, a kérdések fele forditott.
Kimeriiltnek akkor lehet tekinteni valakit, ha
a valaszok atlaga > 2,25; kidbrandultnak, ha
a skala atlaga > 2,1; kiégettnek pedig akkor,
ha egyszerre jellemz6 a kimeriilés és a kiab-
randultsag is. A méréeszkdz megbizhatosaga
megfeleld volt Adam és munkatéarsai (2020)
vizsgalataban (Cronbach-a = 0.76—0.79).

A munka—csalad konfliktus kérdoéivbol
(Makra et al., 2012) csak a munkaba valo
bevonodas skalat alkalmaztuk. A skéla négy
itemmel méri fel a munkaba val6 involvalt-
sag mértékét (pl. ,, Szerintem a munkam nagy
részben meghatarozza azt, hogy ki vagyok
én.”). A valaszaddknak egy négyfok skalan
kellett eldonteni, hogy az adott tételt mennyi-
re tartjak jellemzének magukra, a magasabb
értékek nagyobb mértéki bevonodast jelol-
nek. A skala megbizhatosaga megfeleld volt
Makra és munkatarsai (2012) kutatasaban
(Cronbach-o = 0.83).

Munkaval Valo Elegedettség Skadla:
A munkéval valo6 elégedettség felmérésére
az ottételes Elettel Valo Elégedettség Skéla
(Martos et al., 2014; Diener et al., 1985) téte-
leit fogalmaztuk at munkahelyi kérnyezetre
(pl. ,,A munkam a legtébb tekintetben kozel
van az idedlishoz.””) Fényszarosi és munkatar-
sai (2018) kutatasdhoz hasonléan. Az iteme-
ket egy 7 foku Likert-skalan kellett értékel-
nie a valaszadonak, a magasabb pontszamok
nagyobb elégedettséget jeleznek. A skalat
nem validaltak, de Fényszarosi és munkatar-
sai (2018) és Csordas és munkatarsai vizs-
galataban (2022) is megfeleld volt a megbiz-
hatésaga (Cronbach-o = 0.85-0.87), illetve
a jelen vizsgalatban is igen magas volt a skala
bels6 konzisztenciaja (1asd 1. tabldzat).

Rovid Eszlelt Stressz Skala a Munkdban:
A munkaban észlelt stresszt szintén Fény-
szarosi és munkatarsai (2018) vizsgalata
alapjan a négytételes Rovid Eszlelt Stresz-
sz Skala (Stauder & Konkoly Thege, 2006;
Cohen & Williamson, 1988) instrukcidja-
nak atfogalmazasaval, munkahelyi kdrnye-
zetre vonatkozoan mértiik fel. A skala négy
tétellel méri, hogy az adott stresszkeltd
esemény mennyire volt jellemz6 az elmult
egy hoénapban (pl. ,, Milyen gyakran érezte
ugy, hogy a munkdjiban a nehézségek ugy
felhalmozodtak, hogy mar nem tud urra lenni
rajtuk?”). A tételeket 4 foku Likert-skalan
kellett értékelni a kitoltoknek, a magasabb
pontszamok nagyobb mértékii észlelt stresszt
jeleznek. Fényszarosi és munkatarsai (2018)
vizsgalataban a modositott skala megbizhato-
sdga elfogadhat6 volt (Cronbach-a = 0.694).

ADATOK ELEMZESE, EREDMENYEK

Az adatok elemzését az JASP 0.17.2. statisz-
tikai program segitségével készitettiik el.
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A valtozok normalitdsanak a vizsgalatara
Kolmogorov—Szmirnov-prébat alkalmaz-
tunk, ami alapjan egyik valtoz6 sem kovet
normal eloszlast, igy ahol sziikséges volt,

nemparaméteres eljarasokat alkalmaztunk.
Ezutan a valtozok atlagat és szorasat vizs-
galtuk meg, a leir6 statisztikai eredménye-
ket a /. tablazat tartalmazza.

1. tablazat. Valtozok leir statisztikdja

Atlag Széras Min. Max. Cronbach-o. McDonald @
Erdsséghasznalatra vonatkoz6 visel- 4,23 0,79 1 5 0,91 0,91
kedés
Erésséghasznalat észlelt szervezeti 3,74 1,03 1 5 0,95 0,95
tamogatasa
Elmélyiilés 3,51 0,99 1 5 0,9 0,9
Pozitiv kapcsolatok 3,84 0091 1 5 0,91 0,91
Pozitiv érzelmek 3,69 0,92 1 5 0,85 0,84
Teljesitmény, siker 403 0,67 1,2 5 0,78 0,79
Ertelem, jelentés 42 0,72 1,3 5 0,83 0,84
A munka negativ aspektusai 2,14 0,77 1 4,87 0,78 0,79
Bevonodas 2,4 0,82 1 4 0,87 0,88
Kiabrandultsag 2,2 0,78 1 4 0,79 0,8
Kimeriilés 2,4 0,8 1 4 0,79 0,81
Munkaban észlelt stressz 1,2 0,81 0 4 0,79 0,8
Munkaval valo elégedettség 44 1,5 1 7 0,89 0,9

Az erésséghasznalatra vonatkoz6 viselke-
dés esetében magasabb atlagértékek voltak,
mint az erdsséghasznalat észlelt szerveze-
ti tamogatasa esetében. A jollét kiilonbozo
elemeit vizsgalva a legmagasabb érték az
értelem, jelentés skalan (M = 4,2), a legala-
csonyabb érték pedig az elmélyiilés skalan
(M = 3,51) jelent meg. A kiégés két aspek-
tusat vizsgalva mindkét atlagérték az Adam
¢s munkatarsai (2020) altal javasolt kiégé-
sérték felett van. A munkaval val6 elége-
dettségnek viszonylag magas atlagértéke
volt (M = 4,4). A minimum és maximum
értékek a kitoltok altal adott skalan elért
legalacsonyabb és legmagasabb értékeket
tartalmazza. A megbizhatosagokat tekintve
a Cronbach-a mutatok és az 6mega-egyiitt-
hatdk alapjan az 6sszes valtozonak megfele-
16 volt a belsé konzisztenciaja.

Az elsé hipotézisben a Munkahelyi Erds-
séghasznalat Kérddiv strukturalis elemzé-
se zajlott. A kérdoiv faktorszerkezetének
a meghatarozasara feltaro faktoranalizist
végeztiink. A faktoranalizis feltételeinek
az ellendrzésére a Bartlett-teszt eredményét
(p < 0,01) és a Kaiser—Meyer—Olkin-muta-
tot (KMO = 0,93) vettiik alapul, ami alapjan
a minta alkalmas faktoranalizis elvégzésé-
re. A feltaro faktorelemzés soran parhuza-
mos elemzéssel hataroztuk meg a faktorok
szamat. Az elemzéshez maximum likeli-
hood-moddszert és oblimin-rotaciot hasz-
naltunk, ami alapjan a tételek 2 faktor-
ba rendezddtek (2. tabldazat). A faktorok
megegyeztek a két alskala, az erésséghasz-
nalat észlelt szervezeti tamogatasa (1. faktor)
és az er0sséghasznalatra vonatkozo visel-
kedés (2. faktor) itemeivel. A feltar6 fakto-
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ranalizis altal javasolt faktorstrukturat egy
megerositd faktorelemzéssel is teszteltiik
(%2 = 335,35; p < 0,01; df = 64; RMSEA =
0,11; CFI1=0,985; TLI = 0,98; SRMR = 0,04).
Habar az RMSEA-mutat6 inkabb gyen-
ge illeszkedésre utal, a tobbi mutatot (CFI,

TLI, SRMR) figyelembe véve elfogadha-
t6 illeszkedéstinek talaltuk a modellt. Ezek
alapjan az el6zetes elvarasaink beigazolod-
tak, a Munkahelyi Er6sséghasznalat Kérdo-
iv tételei két faktorba kiiloniilnek el, ami
megegyezik a mérdeszkoz két alskalajaval.

2. tablazat. A feltar6 faktoranalizis eredménye a faktortdltésekkel egyiitt

Faktor
Tétel
1. 2.
3. Ez a szervezet biztositja, hogy a munkakoéri feladataim az erésségeimmel 0,94
Osszhangban legyenek.
5. Ebben a szervezetben arra dsszpontositanak, amiben jo vagyok. 0,91
1. Ebben a szervezetben lehetdséget kapok arra, hogy azt csindljam, amiben j6 | 0,88
vagyok.
2. Ez a szervezet lehet6vé teszi szamomra, hogy alkalmazzam az erésségeimet. | 0,87
7. Ez a szervezet lehetdvé teszi szamomra, hogy a munkamat a képességeim- 0,82
nek megfelelé modon végezzem.
6. Ebben a szervezetben épitenek az erfsségeimre. 0,77
4. Ez a szervezet a legtobbet hozza ki a képességeimbdl. 0,74
12. A munkam soran igyekszem a lehet6 legnagyobb mértékben kamatoztatni 0,93
a képességeimet.
13. A munkamban alkalmazom az erésségeimet. 0,85
8. A munkdm soran a legtdbbet hozom ki az erésségeimbdl. 0,68
11. Keresem a lehetdségeket, hogy a munkamat a képességeimnek megfeleld 0,65
moddon végezhessem.
10. A munkam soran kihasznalom az erésségeimet. 0,64
9. Ugy szervezem a munkamat, hogy az er8sségeimnek megfeleljen. 0,52
Magyarazott variancia (dsszesen: 70,4%) 43% | 27,3%

A faktorszerkezet ellen6rzésén til demo-
grafiai valtozok mentén is vizsgaltuk
a Munkahelyi Erdsséghasznalat Kérdoéiv
jellemz6it. Mivel egyik alskala sem kovet
normaleloszlast, ezért Mann—Whitney-féle
U-prébaval ellendriztiik, hogy a nemek

tekintetében van-e a kiilonbség (3. tabla-
zat). Az eredmények alapjan nem talaltunk
szignifikans nemi kiilénbséget sem az erds-
séghasznalatra vonatkoz6 viselkedés, sem
az erdsséghasznalat észlelt szervezeti tdmo-
gatasa esetében.
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3. tablazat. Nem szerinti kiillonbségek a Munkahelyi Erdsséghasznalat kérddiv alskalain

Férfi(N=73) N (N =261)

Préba értéke
M SD M SD

Erésséghasznalatra vonatkozo viselkedés

Erdsséghasznalat észlelt szervezeti tamogatasa

3,69

4,1 1 4,26 0,7 U=9225;p=0,68
1,17 3776 0,99 U=9572;p=0,95

Tovabb vizsgalva a demografiavaltozokat, az
¢életkornak sem az erdsséghasznalatra vonat-
koz¢ viselkedéssel (rs = 0,08; p = 0,12), sem
az erOsséghasznalat észlelt szervezeti tamo-
gatasaval (rs = 0,05; p = 0,32) nem volt
szignifikans a kapcsolata a Spearman-fé-
le rangkorrelacio alapjan. Munkatapasztalat
szerint 3 csoportba osztottuk a résztvevo-
ket: az els6 csoportba azok tartoztak, akik-
nek 0-5 év kozotti munkatapasztalatuk van
(N = 159), a masodik csoportba az 5-15
évnyi munkatapasztalattal (N = 95) rendel-
kez6 személyek keriiltek, az utols6 csoportba
pedig azok, akiknek 15 évnél tobb munka-
tapasztalatuk van az adott munkakdrben
(N = 80). A csoportok kozotti kiilonbsége-
ket Kruskal-Wallis-teszttel vizsgaltuk meg.
Nem tapasztaltunk szignifikans kiilonb-
ségeket az er0sséghasznalatra vonatkozd
viselkedés (H = 4,24; p = 0,12) és az erds-
séghasznalat észlelt szervezeti tamogatasa
esetében sem (H = 1,7; p = 0,48). Paronkén-
ti 6sszehasonlitas tekintetében, a Dunn-féle
post hoc teszt alapjan az erésséghasznalatra
vonatkoz6 viselkedésben a 2. és a 3. csoport

kozott van szignifikans kiilonbség (p = 0,04).
Osszességében a demogréfiai valtozok tekin-
tetében nem talaltunk jelentds kiilonbsége-
ket a Munkahelyi Erésséghasznalat Kérdoiv
egyik alskalajan sem.

A masodik hipotézis a és b részében
a Munkahelyi Erésséghasznalat Kérdo6iv
alskalainak a kapcsolatat vizsgaltuk meg
a kiégéssel, a munkaban észlelt stresszel,
a munkaba valo bevonodassal és az elége-
dettséggel, amire a Spearman-féle rangkorre-
laciot alkalmaztuk (4. tablazat). Az eredmé-
nyek alapjan szignifikans, kdzepes erdsségii
kapcsolat van mind az erésséghasznalatra
vonatkoz6 viselkedés, mind az er6sséghasz-
nalat észlelt szervezeti tamogatasa és a mért
véaltozok kozott, a korrelaciok az elvarasok-
nak megfeleld irdnytak voltak. A legerd-
sebb, pozitiv kapcsolata mindkét esetben
a munkaval valod elégedettséggel volt (rs =
0,65—0,76; p < 0,001). A kiégés két aspektu-
sa koziil a kidbrandultsaggal er6sebb nega-
tiv kapcsolat all fent (rs = -0,53 — -0,52; p <
0,001), mint a kimertiiléssel (rs = -0,33 —
-0,42; p <0,001).

4. tablazat. Korrelacios elemzések a Munkahelyi Erésséghasznalat kérddiv alskalaival

Erdsséghasznalatra vonatko- Erésséghasznalat észlelt
z6 viselkedés szervezeti tamogatasa
Kiabrandultsag -0,53%** -0,52%**
Kimeriilés -0,33%** -0,42%**
Munkaban észlelt stressz -0,44%%%* -0,5%**
Bevonodas 0,41%%* 0,39%**
Munkaval val6 elégedettség 0,65%** 0,76%**

Megjegyzés: *** p < 0,001
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A masodik hipotézis cimi részében a munka-
helyi jollét és az er6sséghasznalat, vala-
mint az er6sséghasznalat észlelt szervezeti
tamogatasanak az osszefliggéseit vizsgaltuk
meg. Eldszor a kapcsolatok feltarasa érdekeé-
ben a Spearman-féle korrelacios elemzése-
ket végeztiik el (5. tablazat). Az eredmények

alapjan megallapithat6, hogy a munkahelyi
jollét minden eleme szignifikans, kozepes,
illetve erds kapcsolatban all az erdsséghasz-
nalattal és az er6sséghasznalat észlelt szerve-
zeti tamogatasaval. A legszorosabb kapcsolat
a jollételemek koziil mindkét esetben az
Elmélyiiléssel volt (s = 0,72—0,72; p < 0.001).

5. tablazat. Korrelacios elemzések a munkahelyi jollét elemeivel

Elmélviilés Pozitiv Pozitiv  Teljesitmény, Krtelem,

Y kapcsolatok  érzelmek siker jelentés

vomtkessnelkedes O 04T ose o og
Bevonodas 0,6%** 0,3%** 0,23%** 0,38*** 0,53%**
Kiabrandultsag -0,68%** -0,35%** -0,55%%* -0,53%%* -0,6%%*
Kimeriilés -0,45%%* -0,32%%* -0,57%** -0,45%%* -0,33%**
Munkaban észlelt stressz -0,52% %% -0,44%%* -0,59%%* -0,55%%* -0,4%%*
Munkaval val6 0,81 0,58%* 0,7 0,624 0,63%%*

elégedettség

Megjegyzés: *** p < 0,001

A tobbszoros kapesolatok kizarasa érdekében
regresszioanalizist végeztlink a munkahelyi
jollét aspektusaival, mint fiiggd valtozokkal.
A regresszidanalizis eredményei a 6. tabld-
zatban lathatok. Az elemzésekbe bevontunk
minden mért valtozot, nem csak a Munka-
helyi Erosséghasznalat Kérdoiv két alskala-
jat. A regresszios modellek minden esetben jo
magyarazoerével rendelkeztek (R?=0,35-0,8).
A jollét elemei koziil a valtozok az elmélyii-
lésre voltak a legnagyobb hatassal, a regresz-
szios modell a variancia igen nagy szazalékat
(80%) magyarazta meg, a legnagyobb hatasa
a munkaba valo bevonodasnak volt (4 = 0,28;
p <0,001), de az erésséghasznalat (S = 0,25;
p <0,001) és az er6sséghasznalat észlelt szer-
vezeti tamogatasanak (S = 0,27; p < 0,001) is

szignifikans pozitiv hatasat tapasztaltuk. Az
erésséghasznalatra vonatkozo viselkedés-
nek a pozitiv kapcsolatokon kiviil szignifi-
kans pozitiv hatasa volt a munkahelyi jollét
elemeire, a legerdsebb hatésa a teljesitményre
volt (f = 0,53; p < 0,001). Az erésséghaszna-
lat észlelt szervezeti tdimogatasanak a pozi-
tiv kapcsolatokra volt a legerésebb hatasa (S
=0,38; p <0,001). A tovabbi vizsgalt valto-
70k koziil a munkaban észlelt stressznek volt
szignifikans negativ hatdsa az értelem kivéte-
lével az osszes jollételemre (S = -0,17 —-0,25;
p <0,001), egyediil a munkéaval valo elége-
dettségnek nem volt szignifikans hatasa egyik
jollétaspektusra sem. A kiégés hatasait vizs-
galva, a kiabrandultsagnak az elmélyiilés-
re (f =-0,21; p < 0,001) és az értelemre (S =
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-0,23; p <0,001) volt szignifikans negativ hata-
sa, a kimeriilésnek pedig a pozitiv érzelmekre

(p=-0,24; p <0,001) és a teljesitményre (f=
-0,14; p <0,001).

6. tablazat. A munkahelyi jollét kiilonbozo elemeivel mint fiiggd valtozoval végzett

regresszioelemzés eredménye

. Elmélyiilés Pozitiv kapeso- Pozitiv érzel- Teljesitmény Ertelem
Fiiggetlen R*=0,8 Jatok mek R?=0,63 R?=0,59
valtozék ’ R?=0,35 R?=0,57 ’ ’

B P B P B P B P B P
Er6sséghaszna-
latra vonatkozo | 0,25 |<0,001 0,02 0,77 0,2 |<0,001| 0,53 [<0,001| 0,41 |<0,001
viselkedés
Eroésséghasz-
nilat észlelt 0,27 |<0,001| 038 |<0,001| 017 | <0,01 | -0,05 | 0,34 | 003 | 0,56
szervezeti
tamogatasa
Bevonodas 0,29 |<0,001 0,06 0,23 0,06 0,14 0,1 <0,01 | 0,25 |<0,001
Kiabrandultsag | -0,21 | <0,001 -0,03 0,67 -0,09 0,06 -0,06 0,2 -0,23 | <0,001
Kimeriilés -0,03 0,38 -0,05 0,45 -0,24 | <0,001 | -0,14 | <0,01 | 0,01 0,78
Munkaban -0,17 | <0,001| -0,21 | <0,001 | -0,25 | <0,001 | -0,25 | <0,001 | -0,08 | 0,06
észlelt stressz
Munkaval valé

. . <0,001 | 0,85 0,01 0,73 0,03 0,42 0,02 0,66 0,04 0,2
elégedettség

A linearis regresszidanalizisen tul media-
cios elemzéseket is végeztiink a valtozok
komplex elemzésének érdekében. Két medi-
acios modellt készitettiink, aminek a kérdés-
felvetése az volt, hogy az er6sséghasznalat,
illetve az erdsséghasznalat észlelt szerve-
zetl tamogatasanak van-e indirekt hatasa
a munkahelyi jollét kiilonb6z6 aspektusai-

ra (1. abra). A regresszidanalizisek alapjan
az er6sséghasznalatra vonatkozé viselke-
désnek a teljesitményre volt a legerdsebb
hatasa, ezért az els6 mediacidos modellben
prediktor valtozoként kezeltiik az erdsség-
hasznalatot, kimeneti valtozoként a telje-
sitményt, mediatorként pedig a munkaban
észlelt stresszt.

Munkaban észlelt
stressz

Erésséghasznalat

% ) < 0,001

B.=0,6%%*

Teljesitmény

1. abra. Mediaciés modell az erésséghasznalat munkaban észlelt stressz altal kdzvetitett

teljesitményre gyakorolt hatasarol
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Az erdsséghasznalat gyenge, de szignifi-
kans indirekt hatassal (f = 0,11; p < 0,001)
birt a munkaban észlelt stresszen keresztiil
a teljesitményre, a teljes hatds nagy része
azonban a kozvetlen hatasbdl szarmazik

(f =0,6; p <0,001). A mediaciés modell
a 60,08%-at magyarazta a teljesitmény vari-
anciajanak. A modell statisztikai mutatoi
a 7. tablazatban lathatok.

7. tablazat. 1. Mediacios modell statisztikai értékei

X Y ’Path B SE(B) t P LLC ULCI
Er6sséghasznalat Teljesitmény Path c (Total) 0,73 0,04 19,38 <0,001 0,65 0,8
Erdsséghasznalat Stressz Path a -041 0,05 -8,13 <0,001 -0,51 -0,31

Stressz Teljesitmény Path b -0,31 0,04 -81 <0,001 -0,38 -0,23
Erdsséghasznalat Path ¢
& (Direkt) 0,6 0,4 16,03 <0,001 0,53 0,68
Ersséghaszndlat po. cimeny  Pathab g0 000 578 <0001 008 017
a stresszen at (Indirekt)

A regresszidanalizisek alapjan az erdsség-
hasznalat észlelt szervezeti tAmogatasanak
a pozitiv kapcsolatokra volt a leger6sebb
hatasa, ezért a masodik mediacios modell-
ben prediktor valtozoként az erésséghaszna-
lat észlelt szervezeti taimogatasat, kimeneti
valtozoként a pozitiv kapcsolatokat, medi-

atorként pedig a munkaban észlelt stresszt
kezeltiik. Az eredmények szerint az erds-
séghasznalat észlelt szervezeti tdimogatasat
¢és a pozitiv kapcsolatok kozotti kapcso-
latot szignifikansan részlegesen medial-
ja a munkaban észlelt stressz (2. dbra),
a modell a variancia 34,5%-4t magyarazza.

Munkaban észlelt

stressz
o7 ~~al S\
- ) o
= 0 1 1 skksk So 3
Bab 2 N T@)*
AN *
N *
Erésséghasznalat cor
. . 4 Pozitiv
észlelt szervezeti Kk latok
tdmogatdsa J Bc’: 0,45%%* apcsolato

Megjegyzés: *** p < 0,001

2. abra. Mediacios modell az er6sséghasznalat észlelt szervezeti tdmogatasa munkéban észlelt

stressz altal kozvetitett pozitiv kapcsolatokra gyakorolt hatasarol

Az er6sséghasznalat észlelt szervezeti timo-
gatasa kdzepesen erds pozitiv hatassal van
a munkahelyi pozitiv kapcsolatokra (f =

0,45; p < 0,001). A teljes hatas nagyrészt
a kozvetlen hatasbol ered, az erdsséghasz-
nalat észlelt szervezeti timogatasa gyenge,
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de szignifikans indirekt hatassal (8 = 0,11;
p <0,001) birt a munkaban észlelt stresszen

keresztiil a pozitiv kapcsolatokra. A modell
statisztikai mutatoi a 8. tablazatban lathatok.

8. tablazat. 2. Mediacios modell statisztikai értékei

X Y *Path B SEB) t p LLC ULCI

Erésséghasznalat Pozitiv Path ¢
tamogatasa kapcsolatok  (Total) 055 005 12,14 <0001 046 064
ErGsséghaszndlat Stressz ~ Patha  -049 0,05 -103 <0001 -0,59 -04

tamogatasa
Stressz Pozithv  pathb 022 005 -435 <0001 -033 -0,12
kapcsolatok

P . Path ¢’
Erdsséghasznalat (Direkt) 0,45 0,05 8,7 <0,001 035 0,54
Eross,eghasznalattarflo- TeljF51t— Path ab 001 003 402 <0001 006 0.6

gatédsa a stresszen at mény (Indirekt)
DISZKUSSZIO haszndlat észlelt szervezeti tAmogatdsanak

Kutatasunk célja egyrészt a Munkahe-
lyi Erdsséghasznalat Kérdoiv tesztelése
volt hazai munkavallalok koérében, mivel
magyar nyelven nincs elérheté méréeszkoz,
ami alkalmas ezen konstruktum felmérésé-
re. A Munkahelyi Er6sséghasznalat Kérd6iv
alskalainak a megbizhatésaga magas volt,
a konvergens validitas esetében a mért valto-
zokkal elvart iranyu €s er6sségii kapcsolatok
alltak fenn. A demografiavaltozok mentén,
mint a nem, az életkor vagy a munkata-
pasztalat, nem volt szignifikans kiilonbség
az erésséghasznalat és az erésséghasznalat
észlelt szervezeti tamogatasa esetében sem.
Az adatokra a kétfaktoros faktorszerkezet
illett, ami 6sszhangban van a korabbi vizs-
galatok eredményeivel (van Woerkom et al.,
2016; van Lorenz et al., 2021). Osszességé—
ben a mérdeszkoz megfeleloen mikodott,
viszont a minta nagysaga és homogenitasa
miatt csak a jelen vizsgalat esetében talaljuk
alkalmasnak a munkahelyi er6sséghaszna-
latra vonatkoz6 viselkedés és az erdsség-

a felmérésére.

A kutatas masik célja a munkahelyi erds-
séghasznalat és az erdsséghasznalat észlelt
szervezeti timogatas kapcsolatanak feltara-
sa volt a munkahelyi jollét vonatkozasaban.
Az er0sséghasznalatnak a pozitiv kapcsolatok
kivételével a jollét bsszes aspektusara szignifi-
kans pozitiv hatdsa van, kiildndsen nagy hata-
sa volt a teljesitményre és az értelemre. Az
erésségek alkalmazasa energizalo hatésu, hite-
les az egyén szamara, valamint megkonnyiti
az Uj informaciok elsajatitasat (Lineley, 2008).
Az erésségek hasznalatanak ezen jellemzdit
a munkahelyi kozegbe atiiltetve pedig lathat-
juk, hogy munkavégzés kozben az ersségek
alkalmazasanak energizal6 hatasa elésegiti
a munkavégzés kdzben atélt pozitiv érzelme-
ket, ami hozzajarul a teljesitmény noveléséhez.
Az adataink alatdmasztjak, hogy az erdsségek
hasznalata hozzajarul ahhoz, hogy a munka-
jukat értelmesnek és jelentéstelinek éljék meg
a dolgozok. Ez az eredmény 6sszehangban van
Hoge és munkatarsai (2020) elemzéseivel,
amelyek szerint az erésséghasznalat szoro-
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sabb kapcsolatban van a jollét olyan aspektu-
saival, amik az Snmegvaldsitas, a beteljestilés
és az értelemteliség élményével kapcsolatosak.

A jollét elemeivel mint fliggd valtozoval
végzett linearisregresszio analizisek alapjan
a valtozok az elmélyiilésre voltak a legna-
gyobb hatéssal, a variancia 80%-at magya-
raztak, ami igen magasnak szamit. Ennek
a magas variancianak egyik oka lehet, hogy
a modellbe bekeriilt a munkaba valo bevo-
nodas is, és a két konstruktum kozott atfe-
dés tapasztalhato. Az értelem kivételével az
Osszes jollételemre szignifikdnsan negativan
hatott a munkaban észlelt stressz. Ez felhiv-
ja a figyelmet arra, hogy a munkahelyi jollét
vonatkozasaban milyen rombold hatasa van
a stressznek, amely implikalja, hogy a dolgo-
z0k személyes eréforrdsainak, megkiizdé-
si stratégiainak a tdimogatésa és fejlesztése
még mindig kiemelten fontos dolog. A kiégés
aspektusai koziil a kidbrandultsagnak volt
szignifikans negativ hatasa az elmélyiilés-
re és az értelemre. A munkaban tapasztalt
érdeklédésvesztés és elszemélytelenedés
kovetkeztében a munkavallalok nehezebben
talalnak értelmet a munkajukban, és kevés-
bé tudnak elmélyiilni, belemeriilni az adott
munkafeladatba.

A mediacios modell eredményei alapjan
a munkahelyi erésséghasznalatnak kozvet-
len pozitiv hatasa van a teljesitményre,
valamint a munkaban észlelt stressz csok-
kentésén keresztiil is kifejti pozitiv hatasat
a teljesitményre. Ez megerdsiti azt a felte-
vést, hogy az erdsséghasznalat a kovetel-
mény-erdforras modellben (Bakker & Deme-
routi, 2017) személyes erdforrasként van
jelen, mivel ezek az er6forrasok csokken-
tik a munkakdvetelmények negativ hatasat
a munkavallalokra (Bakker et al., 2023). Ha
a munkavallalokat timogatjak az erésségeik
alkalmazasaban, akkor ugy érezhetik, hogy

a sajat, egyedi tulajdonsagaik miatt értéke-
lik oket, ez pedig a kompetenciasziikséglet
kielégitéséhez jarul hozza (Deci & Ryan,
2008). Ez egy pozitiv motivacios folyama-
tot indit be, eldsegitve a dolgozdok elmélyii-
lését a munkaban.

Az erésséghasznalat észlelt szerveze-
ti tAmogatasanak a pozitiv kapcsolatokra
¢és az elmélyiilésre volt erds pozitiv hatasa,
ami alapjan megallapithatjuk, hogy az er6s-
ségek hasznalatdnak tamogatasa hozzaja-
rul a munkatarsakkal valé pozitiv kapcsola-
tok kialakitasdhoz. Az erdsségek hasznalata
energizal6 hatasu, és noveli a munkavégzés
kozben atélt pozitiv érzelmeket (Dubreuil et
al., 2021), pozitiv érzelmi allapotban pedig
az egyénnek kiszélesedik a gondolkodas-
¢és cselekvésmodja (Fredrickson, 2001),
ami megkonnyitheti a munkatarsakkal vald
kapcsolodast és a pozitiv kapesolatok kiépi-
tését. A mediacios elemzés alapjan az erds-
séghasznalat észlelt szervezeti tAmogatasa
kozvetleniil a munkaban atélt stressz csok-
kentésén keresztiil is pozitivan hatott a pozi-
tiv kapcsolatok valtozoira. Ezek alapjan az
erdsséghasznalat észlelt szervezeti tamo-
gatasa szintén beillesztheté a munkahelyi
kovetelmény-eréforras elméletébe (Bakker
& Demerouti, 2017).

Osszegezve: az adataink alatdmasztjik
az erésséghasznalat munkahelyi jollét kiala-
kitasaban betdltott 1ényeges szerepét, vala-
mint felhivjak a figyelmet, hogy a szerveze-
teknek nagyobb hangsulyt kell fektetni az
erésségalapu 1égkor kialakitasara, és tamo-
gatni a munkavallaloikat a személyes erdssé-
geik munkavégzés kdzbeni alkalmazasaban.



Erésséghasznalat mint eréforras? A munkahelyi erésséghaszndlat és a munkahelyi jollét... 53

LIMITACIOK ES TOVABBI KUTATASI
IRANYOK

A kutatas limitacioi kozeé tartozik a minta
nagysaga ¢és Osszetétele. A tovabbiakban
célszerli lenne a Munkahelyi Er6sséghasz-
nalat Kérd6ivet nagyobb és reprezentativ
mintan tesztelni. Jelen vizsgalat altalanosit-
hatosagat nagyban korlatozza, hogy a minta-
ban erésen feliil voltak reprezentalva a nok,
valamint a felséfoku végzettséggel rendelke-
z0k, igy a kérdéiv alkalmazhatdsagat csak
a jelen vizsgalatra korlatozva tudjuk megfo-
galmazni. Mivel a kiilonb6z6 foglalkozasok
eltér6 készségeket és képességeket igényel-
nek, érdemes lenne megvizsgalni, hogy
a kiilonbozo foglalkozasi csoportokban van-e
kiilonbség az erdsséghasznalatban, tovabba
mennyire teszi lehetévé az adott munkakor
a dolgozok személyes erdsségeinek a kibon-
takoztatasat.

Az erésséghasznalat észlelt szerveze-
ti tAimogatasanak pozitiv hatasat a munka-
véllalokra tobb kutatas is megerdsitette
(Muhasbar & Harzer, 2023; Meyers et al.,
2020), azonban a kialakulasarol még keveset
tudunk. Erdemes lenne feltarni, hogy milyen
munkakorbél fakado tényezok vagy a szerve-
zeti kultGra mely aspektusai jarulnak hozza,
hogy a munkavallalok észleljék az erdsségek
alkalmazéasanak tdmogatasat és elismerését.
A személyiségvonasok szerepét is célszerii
lenne mélyebben vizsgalni az er6sséghaszna-
lat és az észlelt taimogatas esetében is. Hoge
és munkatarsai (2020) a kontextualis ténye-
z6k, valamint a szervezeti klima szerepét
hangstlyozza az erdsséghasznalat vonatko-
zéasaban, ¢€s szorgalmazzak azoknak a ténye-
z6knek a feltarasat, amelyek az erdsséghasz-
nalat eléfeltételeiként szolgalhatnak.

Viszonylag j irany a szervezetpszicho-
l6giai kutatdsokban a felettesek erdsségalapt

vezetési stilusanak a vizsgélata és a munka-
vallalokra gyakorolt hatasanak felmérése
(Wang et al., 2023; Molnar & Fodor, 2022).
A teriileten végzett kutatasok alapjan az
erésségalapu vezetés el@segiti a munkaval-
lalok erdsséghasznalatat, és pozitivan hat
a munkahelyi elkotelez6désre és a dolgozok
jollétére (Ding & Yu, 2022a; Wang et al.,
2023; Ding & Yu, 2022b), ezek alapjan pedig
igéretes Utnak tlinik az optimalis munkako-
riillmények megteremtésében. Az alkalma-
zottak erdsségeire vald dsszpontositas kevés-
bé természetes a vezetOk szamara, altalaban
a teljesitményproblémak megelézése és
korrigalasa keriil a fokuszba (van Woerkom,
Oerlemans, & Bakker, 2016), igy a tovabbi
kutatasok alapjaul szolgalhat az er6sségalapti
vezetés kialakitasanak vizsgélata és az erds-
ségalapu vezetés hatdsa a szervezeti klimara,
a munkavallalok jollétére és teljesitményére.

GYAKORLATI IMPLIK ACIOK

A kutatasunk eredményei ravilagitanak arra,
hogy a szervezeteknek érdemes a munka-
vallalok erdsségeire fokuszalni, és olyan
kornyezetet teremteni, ahol kamatoztatni
tudjak a személyes erdsségeiket. A munka-
vallalok erdsséghasznalatat és az erdsség-
hasznalat észlelt szervezeti tAmogatasat
tobb mddon is eldsegithetjiik (Meyers et al.,
2019). Az erésségekkel val6 munka mind
egyéni, mind szervezeti szinten az eréssé-
gek azonositasaval és tudatositasaval kezd6-
dik (Miglianico et al., 2020), amihez j6
kiindulasi alap lehet az erésségek felméré-
sét szolgalo kérddivek kitdltése, mint példa-
ul a Miikods Ertékek Kérddiv (Values in
Action, Peterson & Seligman, 2004), ami
a karaktererGsségek azonositasara alkalmas.
Harzer (2020) is felhivja a figyelmet arra,
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hogy ajanlatos megismerni a munkavallalok
erdsségeit, és olyan feladatokat és kornye-
zetet biztositani szamukra, ahol alkalmazni
tudjak az erdsségeiket a kiillonb6z6 munka-
folyamatok soran. A munkaltatok elésegit-
hetik a dolgozok erdsséghasznalatat azaltal,
hogy megfeleld autondomiat biztositanak, ami
megnyilvanulhat abban, hogy a munkaval-
lalok valtoztatni tudnak a sajat munkavég-
z¢ésiikon, és hatassal tudnak lenne a sajat
munkafolyamataikra (Meyers et al., 2019).
Tovabba a teljesitményértékelési rendszer-
be is érdemes a dolgozok erdsségeit beemel-
ni (Bouskila-Yam & Kluger, 2011), valamint
mar a kivalasztasi folyamat soran is ajanla-
tos a munkavallald erésségei és a munka-
kor kozotti illeszkedésre torekedni. Ahhoz,
hogy az erdsségek hasznalata beépiiljon egy
szervezet mindennapjaiba, fontos kiindula-
si alapot nyujthatnak az erdsségek fejlesz-
tésére iranyulo intervencios beavatkozasok,
amelyek megvalosulhatnak egyéni, csopor-

tos szinten, vagy akar az egész szervezetre
kiterjed6en (Harzer, 2020; Molnar & Fodor,
2022). Azonban nem szabad figyelmen kiviil
hagyni a vezetdk szerepét sem az erdsségala-
pu légkor kialakitasaban, megteremtésében,
hiszen kulcsfontossagu szerepiik van, mivel
a viselkedéstik hatést gyakorol a szervezet
minden szintjére (Boehm et al., 2015). Eppen
ezért elengedhetetlen, hogy sajat magukénak
érezzEk az erdsségalapu filozofiat, és ezzel
szerepmodellként is szolgalhatnak a dolgo-
z6ik szdmara (van Woerkom et al., 2022).

KOSZONETNYILVANITAS

A jelen tanulmany az Innovacids és Tech-
nologiai Minisztérium UNKP-22-3 kodsza-
mu Uj Nemzeti Kivalosag Programjanak
a Nemzeti Kutatasi, Fejlesztési és Innova-
cios Alapbol finanszirozott szakmai tamo-
gatasaval késziilt.

SUMMARY

STRENGTHS USE AS A WORKPLACE RESOURCE?
EXPLORATORY ANALYSIS OF STRENGTHS USE AND WORKPLACE WELL-BEING

Background and aims: With the emergence of positive psychology in organizational stud-
ies, there has been a growing focus on assessing employees’ strengths and investigating the
effects of utilizing these strengths in the workplace. This research aims to examine the Work-
place Strengths Use Questionnaire’s applicability among Hungarian employees and explore
the relationship between strengths use, perceived organizational support for strengths use,
and well-being at work.

Methods: A total of 334 employed individuals over the age of 18 participated in our cross-sec-
tional study. Data were collected online using convenience sampling. We measured work-
place strengths use, perceived organizational support for strengths use, workplace well-being,
perceived stress at work, burnout, job satisfaction, and work engagement.

Results: Our analysis indicates that the Workplace Strengths Use Questionnaire is reliable
within our sample, with the items aligning with our initial expectations and separating into
two factors. Linear regression analysis revealed a significant positive impact of strengths use



Erésséghasznalat mint eréforras? A munkahelyi erésséghasznalat és a munkahelyi jollét... 55

behavior on workplace well-being, except for positive relationships. Moreover, perceived
organizational support for strengths use significantly influenced positive relationships, posi-
tive emotions, and engagement.

Discussion: Although the Workplace Strengths Use Questionnaire demonstrated satisfactory
reliability within our sample, further validation is necessary due to the sample’s size and
homogeneity. The results underscore the importance of strengths use behavior and perceived
organizational support for strengths use in impacting various aspects of workplace well-being.
It is crucial to foster a work environment that enables employees to apply their strengths.

Keywords: positive psychology, strengths use, workplace well-being
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MELLEKLETEK
1. melléklet. Munkahelyi Erdsséghasznalat Kérdoiv

Az alabbi allitasok a mindennapi munkéjara vonatkoznak. Kérem, jeldlje, hogy mennyire
ért egyet az allitdsokkal.

Egyaltalan nem értek egyet Teljes mértékben egyetértek
1 2 3 4 5

Ebben a szervezetben lehetdséget kapok arra, hogy azt csinaljam,
amiben jo vagyok.

Ez a szervezet lehetdvé teszi szdmomra, hogy alkalmazzam az erssé-
geimet.

Ez a szervezet biztositja, hogy a munkakdri feladataim az erésségeim-
mel 6sszhangban legyenek.

Ez a szervezet a legtobbet hozza ki a képességeimbdl. 1 2 3 4 5
Ebben a szervezetben arra dsszpontositanak, amiben jo vagyok. 1 2 3 4 5
Ebben a szervezetben épitenek az erfsségeimre. 1 2 3 4 5

Ez a szervezet lehetové teszi szamomra, hogy a munkamat a képessége-
imnek megfelelé modon végezzem.

A munkam soran a legtébbet hozom ki az erésségeimbdl. 1 2 3 4 5
Ugy szervezem a munkamat, hogy az erésségeimnek megfeleljen. 1 2 3 4 5
A munkéam soran kihasznalom az erésségeimet. 1 2 3 4 5

Keresem a lehet6ségeket, hogy a munkamat a képességeimnek megfeleld
modon végezhessem.

A munkam soran igyekszem a lehet6 legnagyobb mértékben kamatoz-
tatni a képességeimet.

A munkémban alkalmazom az erésségeimet. 1 2 3 4 5

Erésséghasznalat észlelt szervezeti tamogatasa: 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7
Erésséghasznalatra vonatkozo viselkedes: 8, 9, 10, 11, 12, 13
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