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Összefoglaló

Háttér és célkitűzések: A pozitív pszichológia térnyerésével a szervezeti vizsgálatokban is 
egyre nagyobb hangsúly került a hagyományos hiányalapú megközelítésen túl a munka-
vállalók személyes erősségeinek a felmérésére és a munkavégzés közbeni erősséghasználat 
hatásainak vizsgálatára. A kutatásunk célja a Munkahelyi Erősséghasználat Kérdőív tesz-
telése magyar munkavállalók körében, valamint feltárni a munkahelyi erősséghasználat, az 
erősséghasználat észlelt szervezeti támogatása és a munkahelyi jóllét összefüggéseit. 
Módszer: Kutatásunkban 18 év feletti, aktív munkaviszonnyal rendelkező személyek vettek 
részt (N = 334). A vizsgálat keresztmetszeti, az adatokat online, kényelmi mintavétellel 
gyűjtöttük. A kutatás során felmértük a résztvevők munkahelyi erősséghasználatát és az 
erősséghasználat észlelt szervezeti támogatását, a munkahelyi jóllétet, a munkában észlelt 
stresszt, a kiégést, a munkával való elégedettséget, valamint a munkába való bevonódást. 
Eredmények: Az elemzések alapján a Munkahelyi Erősséghasználat Kérdőív megbízha-
tóan működik az általunk vizsgált mintán, az itemek az előzetes elvárásokkal összhang-
ban két faktorba különülnek el. A jóllét különböző aspektusaival mint függő változókkal 
végzett lineárisregresszió-analízisek alapján az erősséghasználatra vonatkozó viselkedésnek 
a pozitív kapcsolatok változó kivételével szignifikáns pozitív hatása van a munkahelyi jóllét 
elemeire. Az erősséghasználat észlelt szervezeti támogatásának a jólléten belül a pozitív 
kapcsolatok, a pozitív érzelmek és az elmélyülés változóira volt szignifikáns pozitív hatása. 
Következtetések: Habár a Munkahelyi Erősséghasználat Kérdőív megfelelően működött 
jelen kutatásban, azonban a minta nem reprezentatív, így további vizsgálatok szükségesek 
a mérőeszköz validálásához. Az eredmények rávilágítanak arra, hogy az erősséghasználatra 
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vonatkozó viselkedés és az erősséghasználat észlelt szervezeti támogatása nagy hatással van 
a jóllét különböző aspektusaira, így lényeges az olyan munkakörnyezet megteremtése, ahol 
a munkavállalók alkalmazni tudják az erősségeiket. 

Kulcsszavak: pozitív pszichológia, erősséghasználat, munkahelyi jóllét

Bevezetés

A pozitív pszichológia térnyerésével fókusz-
ba került az optimális humán működés 
tanulmányozása és elősegítése (Seligman & 
Csikszentmihalyi, 2000), valamint az egyéni 
erősségek vizsgálata (Peterson & Seligman, 
2004). A szervezetpszichológiai kutatások-
ra is nagy hatást gyakorolt a pozitív pszi-
chológia szemléletváltása: a hagyományos, 
hiányalapú megközelítéseken túl, melyek 
a munkavállalók hiányosságainak a korrigá-
lására és fejlesztésére helyezik a hangsúlyt 
(Swanson, 2007), egyre inkább előtérbe 
kerültek azok a megközelítések, melyek 
a munkavállalók jóllétének a fejlesztését 
tűzték ki célul (Guest, 2017; Van De Voorde 
et al., 2011). Ennek egyik módja a munka-
vállalók személyes erősségeinek feltárása, 
és az erősségek alkalmazása a munkavégzés 
során (Meyers et al., 2020). Az erősségek 
olyan egyéni tulajdonságokra, vonásokra és 
képességekre utalnak, amelyek alkalmazá-
suk esetén energizálnak, és lehetővé teszik, 
hogy az egyén a legjobb teljesítményt nyújt-
sa (Linley & Harrington, 2006; Wood et al., 
2011). Az erősségek meghatározására és 
osztályozására több keretrendszer is létre-
jött, az egyik legnépszerűbb és legtöbbet 
alkalmazott a karaktererősségek és erények 
rendszere (Values in Action, Peterson & 
Seligman, 2004). Ugyanakkor az erősségek 
általános, osztályozástól független megha-
tározása lehetővé teszi az egyén számára, 
hogy a saját maga által fontosnak ítélt kvali-

tásokat definiálja erősségként, így a tulaj-
donságok szélesebb körét lehet erősségként 
azonosítani. (Meyers et al., 2020). A kutatá-
sok szerint az erősségek használata, függet-
lenül attól, hogy melyek ezek az erősségek, 
számos pozitív kimenethez vezet, például 
a megnövekedett munkahelyi elkötelezett-
séghez és teljesítményhez (van Woerkom 
et al., 2016; Dubreuil et al., 2014). Tudomá-
sunk szerint hazánkban még nem született 
olyan kutatás, ami a szervezeti közegben 
történő erősséghasználatot vizsgálná, éppen 
ezért a kutatásunk célja a munkahelyi erős-
séghasználat felmérése és a munkahelyi 
jólléttel való összefüggéseinek feltárása. 
Vizsgálatunkban az erősségek általános 
megközelítését alkalmaztuk, nem támasz-
kodtunk az erősségek definiálására szolgá-
ló egyik keretrendszerre sem.

Szakirodalmi áttekintés

Erősséghasználat fogalma

Az erősségekkel kapcsolatos kezdeti kutatá-
sok az erősségek konceptualizálására, osztá-
lyozására és mérésére helyezték a hangsúlyt 
(Linley, 2008; Peterson & Seligman, 2004), 
az újabb kutatások azonban már különbséget 
tesznek az erősségek birtoklása (egyes erőssé-
gek magas vagy alacsony szintje) és az erős-
ségek használata (az erősségek alkalmazása 
a különböző kontextusban) között (Dubreuil 
et al., 2021). Az erősségek használata két 
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feltételtől függ, először (mint minden tulaj-
donság, vonás esetében), az egyénnek bizo-
nyos mértékben birtokolnia, rendelkeznie 
kell az adott erősséggel ahhoz, hogy az erős-
séggel kapcsolatos viselkedést tanúsíthasson 
(azaz alkalmazhassa) (Harzer & Ruch, 2013). 
Másodszor, a kontextusnak (pl. munkahely, 
iskola, család stb.) lehetővé kell tennie az 
erősségek alkalmazását, vagyis olyan szitu-
ációs körülményekre van szükség, amiben 
megengedett és elfogadott az erősségek 
megnyilvánulása (Mubashar & Harzer, 2023).

Erősséghasználat munkahelyi 
környezetben

Az erősségek alkalmazásával kapcsolatos 
kutatások jelentős része szervezeti környe-
zetben, munkavégzés kapcsán vizsgálta az 
erősségek használatát (Molnár & Fodor, 
2022). Ha a személy alkalmazni tudja az 
erősségeit munkavégzés során, az számos 
pozitív kimenettel áll kapcsolatban, példá-
ul a munkavállalók jóllétével és munka-
helyi elkötelezettségével (Harzer & Ruch 
2012, 2013; Botha & Mostert, 2014; Stander 
et al., 2014), a munkával való elégedettség-
gel (Harzer & Ruch, 2013), az önbecsülés-
sel (Wood et al., 2011), az énhatékonysággal 
(van Woerkom et al., 2016), valamint nega-
tív kapcsolatot mutat a munkavégzés közben 
tapasztalt stresszel (Wood et al., 2011). 
Muhasbar és Harzer (2023) kutatásuk-
ban banki szektorban dolgozóknál mérték 
fel a munkavégzés közben alkalmazott 
erősségek szerepét. Eredményeik alapján 
a munkahelyi erősséghasználat pozitívan 
hatott az elköteleződésre, és az erősséghasz-
nálat indirekt módon az elkötelezettségen 
keresztül növelte a munkateljesítményt, és 
csökkentette a fluktuációs szándékot. Lavy 
és Littman-Ovadia (2017) szintén a munka-

helyi elkötelezettség közvetítő szerepét 
találta az erősséghasználat és a munkaválla-
lói produktivitás között. Höge és munkatár-
sai (2020) is alátámasztották a munkahelyi 
erősséghasználat és az elköteleződés pozitív 
kapcsolatát. A munkahelyi erősséghasználat 
és a teljesítmény kapcsolatát számos további 
vizsgálatban igazolták (pl. Harzer & Ruch, 
2014; Dubreuil et al., 2014; Kong & Ho, 
2016). Egy friss kutatásban kínai egészség-
ügyi dolgozók erősséghasználatát vizsgál-
ták a pszichológiai tőke és a kiégés tükrében 
(Bai & Bai, 2023). Az eredmények szerint 
az erősséghasználatnak erős indirekt hatása 
volt a kiégésre a reményen és a reziliencián 
keresztül, valamint akik tudták alkalmaz-
ni az erősségeiket a munkavégzésük során, 
magasabb pszichológiai tőkével rendel-
keztek. Ezek alapján az erősséghasználat 
protektív tényezőként szolgálhat a munka-
helyi kiégéssel szemben. 

Virga és munkatársai (2022) metaanalí-
zisükben a szervezeti közegben zajló erős-
séghasználat fejlesztését célzó intervenció-
kat tekintették át. Eredményeik alapján az 
erősséghasználatot elősegítő intervenciók 
pozitívan hatottak a munkavállalók jóllété-
re, elégedettségére, valamint a teljesítményé-
re is. A jóllét tekintetében nagyobb hatással 
voltak az intervenciók a munkahelyi jóllétre, 
mint a személyes jóllét különböző aspektu-
saira. A jellegzetes erősségek munkavégzés 
közbeni alkalmazása szorosabb összefüg-
gésben volt az eudaimonikus jólléttel, mint 
a hedonikus jólléttel. Ezek alapján az erős-
séghasználat erősebben kapcsolódik a jóllét 
olyan aspektusaihoz, amelyek az önmeg-
valósítás, a beteljesülés és az értelemteli-
ség élményével kapcsolatosak (Höge et al., 
2020).
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Erősséghasználat észlelt szervezeti 
támogatása

Az erősséghasználat észlelt szervezeti támo-
gatása arra utal, hogy a munkavállalók 
milyen mértékben érzékelik, hogy munkál-
tatójuk támogatja őket az erősségeik munka-
végzés közbeni alkalmazására (Keenan & 
Mostert, 2013; van Woerkom et al., 2016). Az 
erősséghasználatot vizsgáló kutatások újabb 
irányvonala, hogy az erősséghasználatra 
vonatkozó észlelt szervezeti támogatást is 
felmérik, az eredmények pedig alátámasztják 
ezen konstruktum jelentőségét is. Az erős-
séghasználat észlelt szervezeti támogatása 
következtében a munkavállalók könnyebben 
megbirkóznak a felhalmozó munkaköve-
telményekkel (van Woerkom et al., 2016), 
valamint az észlelt támogatás szoros kapcso-
latban áll az élettel való elégedettséggel és 
az elkötelezettséggel, valamint csökkenti 
a dolgozók kiégését (Meyers et al., 2019). Az 
erősséghasználat szervezeti támogatásának 
az elkötelezettségen keresztül volt pozitív 
indirekt hatása a munkahelyi teljesítmény-
re, és csökkentette a munkavállalók fluktuá-
ciós szándékát (Muhasbar & Harzer, 2023). 
Az eredmények azt sugallják, hogy azok 
a munkavállalók, akik a munkakörnyezetet 
megfelelőnek, biztonságosnak és támogató-
nak érzékelik, hajlamosak pozitív attitűdöt 
kialakítani a munka különböző aspektusai 
iránt, például elkötelezettebbek a munká-
juk iránt, ami pedig magasabb munkatelje-
sítményt eredményez (Meyers et al., 2020). 
Egyes kutatások életkori különbségeket is 
találtak, miszerint a fiatalabb munkavállalók 
esetében nagyobb jelentősége van az erős-
séghasználat észlelt szervezeti támogatás-
nak, illetve erősebb a kapcsolat a munkahelyi 
elkötelezettséggel, mint idősebb munkaválla-
lók esetében (Meyers et al., 2020). 

Erősséghasználat és  
a követelmény-erőforrás modell

A munkahelyi követelmény-erőforrás 
elmélet (Job Demands–Resources Theory, 
Bakker & Demerouti, 2007, 2017) alap-
ján a munkaköri jellemzőket két csoport-
ba sorolhatjuk: a munkakövetelményekre 
és a munkahelyi erőforrásokra. A munka-
követelményeket (pl. munkamennyiség, 
érzelmi leterheltség) lehet a munkahelyi 
stressz és a kiégés egyik fő okozójaként 
megnevezni, az erőforrások (pl. visszajel-
zések, munkavégzés feletti kontroll, felet-
tesek támogatása) pedig motivációs erővel 
bírnak, és elősegítik a munkahelyi teljesít-
ményt. Az elmélet később bővült a szemé-
lyes erőforrások fogalmával, ami olyan 
pozitív vonásokat takar, amelyek segítsé-
gével az egyén képes a környezetére hatás-
sal lenni. Ilyen személyes erőforrás lehet 
például a  reziliencia, az énhatékonyság 
vagy az optimizmus. A személyes erőfor-
rások a munkahelyi erőforrásokhoz hason-
lóan csökkentik a munkakövetelmények 
negatív hatását a munkavállalókra (Bakker 
et al., 2023). 

A munkakörnyezetben történő erősség
használatot a munkahelyi követelmény-
erőforrás elméletbe illesztve személyes 
erőforrásként lehet értelmezni (Bakker & 
Demerouti, 2007), ami hozzájárul a munka-
helyi erőforrások növeléséhez, ezen erőforrá-
sok pedig a munkahelyi motiváció és elköte-
leződés fenntartásában játszanak kiemelkedő 
szerepet (Bakker & van Woerkom, 2018). 
Ahogyan a kutatások rávilágítottak, az erős-
ségek rendszeres használata elősegíti a pozi-
tív munkahelyi tapasztalatokat (pl. Höge et 
al., 2020; Muhasbar & Harzer, 2023). Az erős-
ségek alkalmazása pozitív érzelmi állapotot 
(például elkötelezettséget, örömöt, értelmet) 
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eredményez, és a rendszeres alkalmazásuk 
csökkentheti a munkavégzés közben átélt 
negatív érzelmeket (Dubreuil et al., 2021). 
Az erősséghasználat további pozitív hatá-
sait vizsgálva azt látjuk, hogy az hozzájárul 
a különböző munkahelyi követelményekkel 
(pl. munkában megtapasztalt stressz) szem-
beni hatékony megküzdéshez, így csökkentve 
a leterheltség teljesítményre gyakorolt káros 
hatásait. Újabb kutatások alapján az erősség-
használatnak moderáló hatása van a munka-
helyi erőforrások és a teljesítmény között, sőt 
bizonyos kontextusban az erősséghasználat 
akár helyettesíteni tudja a munkahelyi erőfor-
rásokat (Tisu, 2022). 

A munkahelyi erőforrások általános-
ságban segítik a munkavállalókat abban, 
hogy elérjék a munkában kitűzött céljaikat, 
megbirkózzanak a munkahelyi követelmé-
nyekkel, valamint fejlesszék a készségeiket 
és kompetenciáikat (Bakker & Demerouti, 
2007). Az erősséghasználat észlelt szervezeti 
támogatását a munkahelyi követelmény-erő-
forrás elméletben munkahelyi erőforrásként 
lehet értelmezni (van Woerkom, Bakker & 
Nishii, 2016). Feltételezhető, hogy az erős-
séghasználat észlelt szervezeti támogatása 
más munkahelyi erőforrásokhoz hasonlóan 
hozzájárul az alapvető pszichológiai szük-
ségletek, mint az autonómia, kompetencia 
és a kapcsolati szükségletek kielégítéséhez 
(Bakker & Demerouti 2007). Az erősségek 
használatának támogatása a kompetencia 
szükségletének a kielégítésével függ össze 
a leginkább (Deci & Ryan, 2008; Meyers 
et al., 2019), hiszen a munkavállalókat arra 
ösztönzi, hogy azokat a tulajdonságaikat, 
képességeiket alkalmazzák, amelyek termé-
szetesek számukra, és energizáló hatásuk 
van (Linley & Harrington, 2006). 

Az erősséghasználat mérési lehetőségei

Az erősséghasználat mérésének két megkö-
zelítése van az szakirodalomban. Az 
egyik konkrét erősségrendszerezésre épít-
ve (pl. karaktererősségek) méri fel az előre 
meghatározott erősségek alkalmazását. 
Ezt az elvet követi a Harzer és Ruch (2013) 
nevéhez fűződő Applicability of Character 
Strengths Rating Scales (ACS-RS) mérő-
eszköz. A skála mind a 24 karaktererős-
séghez kapcsolódóan ad egy rövid leírást, 
amelyekkel kapcsolatban a válaszadónak 
el kell döntenie, hogy az mennyire fontos, 
mennyire bátorítják erre, mennyire segíti 
őt az adott viselkedés, és milyen mértékben 
cselekszik eszerint. Minden karaktererős-
séghez négy kérdés tartozik, tehát a skála 
összesen 96 itemből áll. A mindennapok-
ra és a munkavégzésre vonatkozóan is lehet 
alkalmazni. A másik megközelítés az erős-
séghasználatot általánosságban méri fel, 
nincs definiálva, hogy mit értenek erősségek 
alatt, ez a válaszadóra van bízva. A legis-
mertebb és legszélesebb körben alkalmazott 
mérőeszköz a Strenghts Use Scale (Govindji 
& Linley, 2007), ami 14 itemmel, kontextus-
tól függetlenül méri fel az erősséghasznála-
tot. A skála validálását felnőtt mintán Wood 
és munkatársai (2011) végezték el, az ered-
ményeik alapján megbízhatónak találták 
a működését. A van Woerkom és munkatár-
sai (2016) által fejlesztett Strengths Use and 
Deficit Correction (SUDCO) kérdőív szin-
tén nem épít egyik erősségrendszerezésre 
sem, és kifejezetten munkahelyi környe-
zetre vonatkozóan méri fel az erősséghasz-
nálatra vonatkozó viselkedést. Ezen túl az 
erősséghasználat észlelt támogatására is 
vonatkozik egy alskála, ami a munkavállalók 
percepcióját méri fel, hogy mennyire érzik 
támogatónak a közeget az erősségek alkal-
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mazására. Emellett kiegészül kettő, a gyen-
geségek korrekciójára vonatkozó alskálával. 
A mérőeszközt német nyelven is alkalmaz-
zák, az adaptáció megfelelő pszichometri-
ai jellemzőkkel rendelkezik (Lorenz et al., 
2021). Összességében a SUDCO (van Woer-
kom et al., 2016) ragadja meg legkomple-
xebben az erősséghasználat vizsgálatát, 
mert beemeli az erősséghasználat észlelt 
támogatását, ezzel jelezve, hogy az erőssé-
gek alkalmazása egy adott kontextusban, 
a környezettel interakcióban zajlik.

A vizsgálat

Célkitűzés, hipotézisek

A kutatásunknak kettős célkitűzése volt. 
Tudomásunk szerint nincs magyar nyelvű 
mérőeszköz, ami alkalmas lenne az erősség-
használat munkahelyi környezetben történő 
felmérésére, így a célunk a Strengths Use 
and Deficit Correction (SUDCO, van Woer-
kom et al., 2016) kérdőív két alskálájának, 
az erősséghasználatra vonatkozó viselke-
dés és az erősséghasználat észlelt szerveze-
ti támogatása skálának a működését hazai 
mintán bemérni. A két alskálára a továb-
biakban a Munkahelyi Erősséghasználat 
Kérdőívként fogunk hivatkozni. Másrészt 
fel szeretnénk tárni a munkahelyi erősség-
használat és a jóllét kapcsolatát, és szeret-
nénk meghatározni a jóllét azon elemeit, 
amire az erősséghasználat hatással van. Úgy 
gondoljuk, hogy a munkahelyi erősséghasz-
nálat és a jóllét kapcsolatának a feltárása 
a későbbi, erősséghasználatot célzó szerve-
zeti intervenciók alapjául szolgálhat. 

A szakirodalom alapján a következő 
hipotéziseket fogalmaztuk meg: 

H1: Feltételezzük, hogy a Munkahelyi 
Erősséghasználat Kérdőív belső konziszten-
ciája megfelelő, valamint az alskálák itemei 
két külön faktorba különülnek el (van Woer-
kom et al., 2016; Lorenz et al., 2021). 

H2: Feltételezzük, hogy az erősséghasz-
nálat és az erősséghasználat észlelt szerve-
zeti támogatása 
2a: �negatív kapcsolatban áll a kiégéssel és 

a munkában észlelt stresszel (Meyers et 
al., 2019; Bai & Bai, 2023);

2b: �pozitív kapcsolatban áll a munkába való 
bevonódással és a munkával való elége-
dettséggel (Lavy & Littman-Ovadia, 
2017; Harzer & Ruch, 2013); 

2c: �pozitív hatással van a munkahelyi jóllét 
elemeire (Höge et al., 2020).

Résztvevők és eljárás

Az adatgyűjtés online 2022. szeptembere 
és 2023. márciusa között zajlott. A kitöltő-
ket közösségimédia-felületeken toboroztuk 
(Facebook, Messenger) kényelmi mintavé-
tellel. A kutatásban való részvétel önkéntes 
és anonim volt, a résztvevők részletes tájé-
koztatást kaptak a kutatás céljáról. A kitöl-
tés kb. 10–15 percet vett igénybe, amit 
bármikor indoklás nélkül megszakíthattak. 
A vizsgálat beválogatási kritériuma a betöl-
tött 18. életév, valamint a jelenleg aktív 
munkavégzés volt. A vizsgálatból összesen 
3 főt zártunk ki, mert még nem töltötték be 
a 18. életévüket. A vizsgálati személyeknek 
lehetőségük volt elektronikus formában 
felkeresni a kutatás vezetőit, ha bármilyen 
kérdésük adódott volna a kutatással kapcso-
latban. A résztvevők közül senki sem élt 
ezzel a lehetőséggel. A kutatást az Egyesí-
tett Pszichológiai Kutatásetikai Bizottság 
(EPKEB) jóváhagyásával végeztük el (refe-
renciaszám: 2022-97).
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A vizsgálatban összesen 334 fő vett 
részt, akiknek az átlagéletkora 40,92 év volt 
(SD = 11,15), ebből 73 férfi és 261 nő töltöt-
te ki a kérdőívcsomagot. A minta nagy része 
felsőfokú végzettséggel rendelkezik (261 fő, 
78,1%), középfokú végzettséggel 71  fő 
(21%), alapfokú végzettséggel mindössze 
1 fő rendelkezik. Lakóhely szerint a több-
ség nagyvárosban él (144 fő, 41,8%), 116 fő 
(33,7%) kisvárosban, 48-an (13,9%) a fővá-
rosban élnek, legkevesebben pedig község-
ben laknak (26 fő, 0,07%). A munkavégzés-
re vonatkozóan felmértük, hogy a résztvevők 
milyen beosztásban, milyen területen és 
hány éve dolgoznak az adott munkahelyen. 
A kitöltők túlnyomó többsége beosztottként 
dolgozik (243 fő, 73%), 79 fő (22,9 %) dolgo-
zik valamilyen vezetői pozícióban, 12 fő 
(3,4%) pedig egyéb beosztásban. 

A munkahelyi tapasztalat szerint 37 fő 
(11%) dolgozik kevesebb mint egy éve, 69 fő 
(20,6%) 1–3 éve, 53 fő (16%) 3–5 éve, 63 fő 
(18,9%) 5–10 éve, 32 fő (9,5%) 10–15 éve, 
34 fő (10%) 15–20 éve, és 56 fő (16,7%) 
több mint 20 éve a jelenlegi munkahelyén. 
Munkavégzést területét tekintve a kitöltők 
közül a legtöbben az oktatás/ képzés terüle-
tén dolgoznak, összesen 83 fő (24%), emellett 
az egészségügyi területen dolgozók aránya 
volt még magasabb (47 fő, 13,6%), valamint 
az értékesítésben/kereskedelemben (23 fő, 
6,9%) dolgozóké. Összességében a mintában 
felülreprezentáltak a nők, a felsőfokú isko-
lai végzettséggel rendelkezők és a beosztott-
ként dolgozók.

Felhasznált eszközök, módszerek

A vizsgálatunkban a következő mérőeszkö-
zöket alkalmaztuk: 

Munkahelyi Erősséghasználat Kérdőív (van 
Woerkom et al., 2016): A munkahelyi erős-

séghasználat felmérésére a van Woerkom és 
munkatársai (2016) által fejlesztett Strengths 
Use and Deficit Correction (SUDCO) kérdő-
ív két alskáláját alkalmaztuk. A mérőeszköz 
fordítási munkálatait két független fordító 
végezte, a visszafordítást pedig egy anyanyel-
vi fordító. Az erősséghasználatra vonatkozó 
viselkedés 7 itemmel méri fel, hogy munka-
vállaló milyen mértékben tudja alkalmaz-
ni, kihasználni az erősségeit a munkavégzé-
se során. (pl. „A munkám során a legtöbbet 
hozom ki az erősségeimből.”). Az erősséghasz-
nálat észlelt szervezeti támogatása a munka-
vállalók percepcióját méri fel 6 itemmel azzal 
kapcsolatban, hogy mennyire érzik támogató-
nak az adott szervezetet az erősségük munka-
végzés közbeni alkalmazására (pl. „Ez a szer-
vezet biztosítja, hogy a munkaköri feladataim 
az erősségeimmel összhangban legyenek.”). 
A kérdőív megbízhatósága igen magas volt 
német (Cronbach-α = 0.89–0.95) és dél-afri-
kai (Cronbach-α = 0.92–0.96) munkavállalók-
kal végzett vizsgálatokban (Lorenz et al., 2021; 
van Woerkom et al., 2016).

Munkahelyi Jóllét Kérdőív (Kun et al., 
2017): A kérdőív Seligman PERMA modell-
jére (2011) építve definiálja a jóllétet. Az 
összesen 35 itemet tartalmazó mérőeszköz az 
5 jóllételem mellett (Pozitív érzelmek, Elmé-
lyülés, Pozitív kapcsolatokat, Értelem, jelen-
tés és Teljesítmény, siker) 8 állítással méri 
fel a munka negatív aspektusait. Az itemek 
munkahelyi környezetre vannak megfo-
galmazva (pl. „Fontos számomra, hogy 
a munkám értelmet adjon az életemnek.”). 
A válaszadóknak egy 5 fokú Likert-ská-
lán kellett értékelniük az adott tételeket, 
a nagyobb pontszámok magasabb jóllétet 
jelentenek. A kérdőív belső konzisztenciá-
ja megfelelő volt hazai (Kun & Gadanecz, 
2019) és nemzetközi vizsgálatokban is (Goh 
et al., 2022). 
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A Mini-Oldenburg Kiégés Kérdőívet 
(Ádám et al., 2020; Demerouti et al., 2003) 
használtuk a kiégés felmérésére, aminek 
a fejlesztésekor kifejezetten ügyeltek arra, 
hogy a Maschlach-kérdőívvel kapcsolatos 
elméleti és tartalmi kritikákat kiküszöböl-
jék. Az állítások konkrétak, egyenletesen 
oszlanak el az alskálákon belül, és a pozi-
tív és negatív itemek aránya is kiegyenlített. 
A kérdőív a kiégés két dimenzióját méri fel 
5-5 itemmel. A kimerülés a munkával kapcso-
latos fáradtságot és a munkavégzés közbeni 
kognitív, érzelmi és fizikai terhelést méri fel 
(pl. „A munkám során rám nehezedő nyomást 
nagyon jól bírom.”), a kiábrándultság pedig 
a munkában tapasztalt érdeklődésvesztést, az 
elszemélytelenedést és a munkával kapcso-
latos esetlegesen fellépő cinizmust vizsgál-
ja (pl. „Egyre gyakrabban fordul elő, hogy 
rosszallóan beszélek a munkámról.”). Az 
itemeket egy 4 fokú Likert-skálán kell értékel-
nie a válaszadóknak, a kérdések fele fordított. 
Kimerültnek akkor lehet tekinteni valakit, ha 
a válaszok átlaga ≥ 2,25; kiábrándultnak, ha 
a skála átlaga ≥ 2,1; kiégettnek pedig akkor, 
ha egyszerre jellemző a kimerülés és a kiáb-
rándultság is. A mérőeszköz megbízhatósága 
megfelelő volt Ádám és munkatársai (2020) 
vizsgálatában (Cronbach-α = 0.76–0.79). 

A munka–család konfliktus kérdőívből 
(Makra et al., 2012) csak a munkába való 
bevonódás skálát alkalmaztuk. A skála négy 
itemmel méri fel a munkába való involvált-
ság mértékét (pl. „Szerintem a munkám nagy 
részben meghatározza azt, hogy ki vagyok 
én.”). A válaszadóknak egy négyfokú skálán 
kellett eldönteni, hogy az adott tételt mennyi-
re tartják jellemzőnek magukra, a magasabb 
értékek nagyobb mértékű bevonódást jelöl-
nek. A skála megbízhatósága megfelelő volt 
Makra és munkatársai (2012) kutatásában 
(Cronbach-α = 0.83). 

Munkával Való Elégedettség Skála: 
A munkával való elégedettség felmérésére 
az öttételes Élettel Való Elégedettség Skála 
(Martos et al., 2014; Diener et al., 1985) téte-
leit fogalmaztuk át munkahelyi környezetre 
(pl. „A munkám a legtöbb tekintetben közel 
van az ideálishoz.”) Fényszárosi és munkatár-
sai (2018) kutatásához hasonlóan. Az iteme-
ket egy 7 fokú Likert-skálán kellett értékel-
nie a válaszadónak, a magasabb pontszámok 
nagyobb elégedettséget jeleznek. A skálát 
nem validálták, de Fényszárosi és munkatár-
sai (2018) és Csordás és munkatársai vizs-
gálatában (2022) is megfelelő volt a megbíz-
hatósága (Cronbach-α = 0.85–0.87), illetve 
a jelen vizsgálatban is igen magas volt a skála 
belső konzisztenciája (lásd 1. táblázat).

Rövid Észlelt Stressz Skála a Munkában: 
A munkában észlelt stresszt szintén Fény-
szárosi és munkatársai (2018) vizsgálata 
alapján a négytételes Rövid Észlelt Stres�-
sz Skála (Stauder & Konkoly Thege, 2006; 
Cohen & Williamson, 1988) instrukciójá-
nak átfogalmazásával, munkahelyi környe-
zetre vonatkozóan mértük fel. A skála négy 
tétellel méri, hogy az adott stresszkeltő 
esemény mennyire volt jellemző az elmúlt 
egy hónapban (pl. „Milyen gyakran érezte 
úgy, hogy a munkájában a nehézségek úgy 
felhalmozódtak, hogy már nem tud úrrá lenni 
rajtuk?”). A tételeket 4 fokú Likert-skálán 
kellett értékelni a kitöltőknek, a magasabb 
pontszámok nagyobb mértékű észlelt stresszt 
jeleznek. Fényszárosi és munkatársai (2018) 
vizsgálatában a módosított skála megbízható-
sága elfogadható volt (Cronbach-α = 0.694). 

Adatok elemzése, eredmények

Az adatok elemzését az JASP 0.17.2. statisz-
tikai program segítségével készítettük el. 
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A változók normalitásának a vizsgálatára 
Kolmogorov–Szmirnov-próbát alkalmaz-
tunk, ami alapján egyik változó sem követ 
normál eloszlást, így ahol szükséges volt, 

nemparaméteres eljárásokat alkalmaztunk. 
Ezután a változók átlagát és szórását vizs-
gáltuk meg, a leíró statisztikai eredménye-
ket a 1. táblázat tartalmazza.

1. táblázat. Változók leíró statisztikája

Átlag Szórás Min. Max. Cronbach-α McDonald ω
Erősséghasználatra vonatkozó visel-
kedés

4,23 0,79 1 5 0,91 0,91

Erősséghasználat észlelt szervezeti 
támogatása

3,74 1,03 1 5 0,95 0,95

Elmélyülés 3,51 0,99 1 5 0,9 0,9
Pozitív kapcsolatok 3,84 0,91 1 5 0,91 0,91
Pozitív érzelmek 3,69 0,92 1 5 0,85 0,84
Teljesítmény, siker 4,03 0,67 1,2 5 0,78 0,79
Értelem, jelentés 4,2 0,72 1,3 5 0,83 0,84
A munka negatív aspektusai 2,14 0,77 1 4,87 0,78 0,79
Bevonódás 2,4 0,82 1 4 0,87 0,88
Kiábrándultság 2,2 0,78 1 4 0,79 0,8
Kimerülés 2,4 0,8 1 4 0,79 0,81
Munkában észlelt stressz 1,2 0,81 0 4 0,79 0,8
Munkával való elégedettség 4,4 1,5 1 7 0,89 0,9

Az erősséghasználatra vonatkozó viselke-
dés esetében magasabb átlagértékek voltak, 
mint az erősséghasználat észlelt szerveze-
ti támogatása esetében. A jóllét különböző 
elemeit vizsgálva a legmagasabb érték az 
értelem, jelentés skálán (M = 4,2), a legala-
csonyabb érték pedig az elmélyülés skálán 
(M = 3,51) jelent meg. A kiégés két aspek-
tusát vizsgálva mindkét átlagérték az Ádám 
és munkatársai (2020) által javasolt kiégé-
sérték felett van. A munkával való elége-
dettségnek viszonylag magas átlagértéke 
volt (M = 4,4). A minimum és maximum 
értékek a kitöltők által adott skálán elért 
legalacsonyabb és legmagasabb értékeket 
tartalmazza. A megbízhatóságokat tekintve 
a Cronbach-α mutatók és az ómega-együtt-
hatók alapján az összes változónak megfele-
lő volt a belső konzisztenciája. 

Az első hipotézisben a Munkahelyi Erős-
séghasználat Kérdőív strukturális elemzé-
se zajlott. A kérdőív faktorszerkezetének 
a meghatározására feltáró faktoranalízist 
végeztünk. A faktoranalízis feltételeinek 
az ellenőrzésére a Bartlett-teszt eredményét 
(p < 0,01) és a Kaiser–Meyer–Olkin-muta-
tót (KMO = 0,93) vettük alapul, ami alapján 
a minta alkalmas faktoranalízis elvégzésé-
re. A feltáró faktorelemzés során párhuza-
mos elemzéssel határoztuk meg a faktorok 
számát. Az elemzéshez maximum likeli-
hood-módszert és oblimin-rotációt hasz-
náltunk, ami alapján a  tételek 2 faktor-
ba rendeződtek (2. táblázat). A faktorok 
megegyeztek a két alskála, az erősséghasz-
nálat észlelt szervezeti támogatása (1. faktor) 
és az erősséghasználatra vonatkozó visel-
kedés (2. faktor) itemeivel. A feltáró fakto-
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ranalízis által javasolt faktorstruktúrát egy 
megerősítő faktorelemzéssel is teszteltük 
(χ2 = 335,35; p < 0,01; df = 64; RMSEA = 
0,11; CFI = 0,985; TLI = 0,98; SRMR = 0,04). 
Habár az RMSEA-mutató inkább gyen-
ge illeszkedésre utal, a többi mutatót (CFI, 

TLI, SRMR) figyelembe véve elfogadha-
tó illeszkedésűnek találtuk a modellt. Ezek 
alapján az előzetes elvárásaink beigazolód-
tak, a Munkahelyi Erősséghasználat Kérdő-
ív tételei két faktorba különülnek el, ami 
megegyezik a mérőeszköz két alskálájával.

2. táblázat. A feltáró faktoranalízis eredménye a faktortöltésekkel együtt

Tétel
Faktor

1. 2.
	 3.	� Ez a szervezet biztosítja, hogy a munkaköri feladataim az erősségeimmel 

összhangban legyenek.
0,94

	 5.	Ebben a szervezetben arra összpontosítanak, amiben jó vagyok.� 0,91
	 1.	� Ebben a szervezetben lehetőséget kapok arra, hogy azt csináljam, amiben jó 

vagyok.
0,88 	

	 2.	� Ez a szervezet lehetővé teszi számomra, hogy alkalmazzam az erősségeimet. 0,87
	 7.	� Ez a szervezet lehetővé teszi számomra, hogy a munkámat a képességeim-

nek megfelelő módon végezzem.
0,82

	 6.	� Ebben a szervezetben építenek az erősségeimre. 0,77
	 4.	� Ez a szervezet a legtöbbet hozza ki a képességeimből. 0,74
	12.	�A munkám során igyekszem a lehető legnagyobb mértékben kamatoztatni 

a képességeimet.
0,93

	13.	�A munkámban alkalmazom az erősségeimet. 0,85
	8.	� A munkám során a legtöbbet hozom ki az erősségeimből. 0,68
	11.	�Keresem a lehetőségeket, hogy a munkámat a képességeimnek megfelelő 

módon végezhessem.
0,65

	10.	�A munkám során kihasználom az erősségeimet. 0,64
	 9.	  Úgy szervezem a munkámat, hogy az erősségeimnek megfeleljen. 0,52
Magyarázott variancia (összesen: 70,4%) 43% 27,3%

A faktorszerkezet ellenőrzésén túl demo-
gráfiai változók mentén is vizsgáltuk 
a Munkahelyi Erősséghasználat Kérdőív 
jellemzőit. Mivel egyik alskála sem követ 
normáleloszlást, ezért Mann–Whitney-féle 
U-próbával ellenőriztük, hogy a nemek 

tekintetében van-e a különbség (3. táblá-
zat). Az eredmények alapján nem találtunk 
szignifikáns nemi különbséget sem az erős-
séghasználatra vonatkozó viselkedés, sem 
az erősséghasználat észlelt szervezeti támo-
gatása esetében. 
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3. táblázat. Nem szerinti különbségek a Munkahelyi Erősséghasználat kérdőív alskáláin

Férfi (N = 73) Nő (N = 261)
Próba értéke

M SD M SD
Erősséghasználatra vonatkozó viselkedés 4,1 1 4,26 0,7 U = 9225; p = 0,68
Erősséghasználat észlelt szervezeti támogatása 3,69 1,17 3,76 0,99 U = 9572; p = 0,95

Tovább vizsgálva a demográfiaváltozókat, az 
életkornak sem az erősséghasználatra vonat-
kozó viselkedéssel (rs = 0,08; p = 0,12), sem 
az erősséghasználat észlelt szervezeti támo-
gatásával (rs = 0,05; p = 0,32) nem volt 
szignifikáns a kapcsolata a Spearman-fé-
le rangkorreláció alapján. Munkatapasztalat 
szerint 3 csoportba osztottuk a résztvevő-
ket: az első csoportba azok tartoztak, akik-
nek 0–5 év közötti munkatapasztalatuk van 
(N = 159), a második csoportba az 5–15 
évnyi munkatapasztalattal (N = 95) rendel-
kező személyek kerültek, az utolsó csoportba 
pedig azok, akiknek 15 évnél több munka-
tapasztalatuk van az adott munkakörben 
(N = 80). A csoportok közötti különbsége-
ket Kruskal–Wallis-teszttel vizsgáltuk meg. 
Nem tapasztaltunk szignifikáns különb-
ségeket az erősséghasználatra vonatkozó 
viselkedés (H = 4,24; p = 0,12) és az erős-
séghasználat észlelt szervezeti támogatása 
esetében sem (H = 1,7; p = 0,48). Páronkén-
ti összehasonlítás tekintetében, a Dunn-féle 
post hoc teszt alapján az erősséghasználatra 
vonatkozó viselkedésben a 2. és a 3. csoport 

között van szignifikáns különbség (p = 0,04). 
Összességében a demográfiai változók tekin-
tetében nem találtunk jelentős különbsége-
ket a Munkahelyi Erősséghasználat Kérdőív 
egyik alskáláján sem. 

A második hipotézis a és b részében 
a Munkahelyi Erősséghasználat Kérdőív 
alskáláinak a kapcsolatát vizsgáltuk meg 
a kiégéssel, a munkában észlelt stresszel, 
a munkába való bevonódással és az elége-
dettséggel, amire a Spearman-féle rangkorre-
lációt alkalmaztuk (4. táblázat). Az eredmé-
nyek alapján szignifikáns, közepes erősségű 
kapcsolat van mind az erősséghasználatra 
vonatkozó viselkedés, mind az erősséghasz-
nálat észlelt szervezeti támogatása és a mért 
változók között, a korrelációk az elvárások-
nak megfelelő irányúak voltak. A legerő-
sebb, pozitív kapcsolata mindkét esetben 
a munkával való elégedettséggel volt (rs = 
0,65–0,76; p < 0,001). A kiégés két aspektu-
sa közül a kiábrándultsággal erősebb nega-
tív kapcsolat áll fent (rs = -0,53 – -0,52; p < 
0,001), mint a kimerüléssel (rs = -0,33 – 
-0,42; p < 0,001). 

4. táblázat. Korrelációs elemzések a Munkahelyi Erősséghasználat kérdőív alskáláival

Erősséghasználatra vonatko-
zó viselkedés

Erősséghasználat észlelt  
szervezeti támogatása

Kiábrándultság -0,53*** -0,52***
Kimerülés -0,33*** -0,42***
Munkában észlelt stressz -0,44***               -0,5***
Bevonódás 0,41*** 0,39***
Munkával való elégedettség 0,65*** 0,76***

Megjegyzés: *** p < 0,001



48 Molnár Adrienn – Fodor Szilvia

A második hipotézis című részében a munka-
helyi jóllét és az erősséghasználat, vala-
mint az erősséghasználat észlelt szervezeti 
támogatásának az összefüggéseit vizsgáltuk 
meg. Először a kapcsolatok feltárása érdeké-
ben a Spearman-féle korrelációs elemzése-
ket végeztük el (5. táblázat). Az eredmények 

alapján megállapítható, hogy a munkahelyi 
jóllét minden eleme szignifikáns, közepes, 
illetve erős kapcsolatban áll az erősséghasz-
nálattal és az erősséghasználat észlelt szerve-
zeti támogatásával. A legszorosabb kapcsolat 
a  jóllételemek közül mindkét esetben az 
Elmélyüléssel volt (rs = 0,72–0,72; p ≤ 0.001).

5. táblázat. Korrelációs elemzések a munkahelyi jóllét elemeivel

Elmélyülés Pozitív 
kapcsolatok

Pozitív 
érzelmek

Teljesítmény, 
siker

Értelem, 
jelentés

Erősséghasználatra 
vonatkozó viselkedés 0,72*** 0,42*** 0,55*** 0,72*** 0,68***

Erősséghasználat észlelt 
szervezeti támogatása 0,74*** 0,52*** 0,59*** 0,6*** 0,59***

Bevonódás 0,6*** 0,3*** 0,23*** 0,38*** 0,53***

Kiábrándultság -0,68*** -0,35*** -0,55*** -0,53*** -0,6***

Kimerülés -0,45*** -0,32*** -0,57*** -0,45*** -0,33***

Munkában észlelt stressz -0,52*** -0,44*** -0,59*** -0,55*** -0,4***

Munkával való  
elégedettség 0,81*** 0,58*** 0,7*** 0,62*** 0,63***

Megjegyzés: *** p < 0,001

A többszörös kapcsolatok kizárása érdekében 
regresszióanalízist végeztünk a munkahelyi 
jóllét aspektusaival, mint függő változókkal. 
A regresszióanalízis eredményei a 6. táblá-
zatban láthatók. Az elemzésekbe bevontunk 
minden mért változót, nem csak a Munka-
helyi Erősséghasználat Kérdőív két alskálá-
ját. A regressziós modellek minden esetben jó 
magyarázóerővel rendelkeztek (R2 = 0,35–0,8). 
A jóllét elemei közül a változók az elmélyü-
lésre voltak a legnagyobb hatással, a regres�-
sziós modell a variancia igen nagy százalékát 
(80%) magyarázta meg, a legnagyobb hatása 
a munkába való bevonódásnak volt (β = 0,28; 
p ≤ 0,001), de az erősséghasználat (β = 0,25; 
p ≤ 0,001) és az erősséghasználat észlelt szer-
vezeti támogatásának (β = 0,27; p ≤ 0,001) is 

szignifikáns pozitív hatását tapasztaltuk. Az 
erősséghasználatra vonatkozó viselkedés-
nek a pozitív kapcsolatokon kívül szignifi-
káns pozitív hatása volt a munkahelyi jóllét 
elemeire, a legerősebb hatása a teljesítményre 
volt (β = 0,53; p ≤ 0,001). Az erősséghaszná-
lat észlelt szervezeti támogatásának a pozi-
tív kapcsolatokra volt a legerősebb hatása (β 
= 0,38; p ≤ 0,001). A további vizsgált válto-
zók közül a munkában észlelt stressznek volt 
szignifikáns negatív hatása az értelem kivéte-
lével az összes jóllételemre (β = -0,17 – -0,25; 
p ≤ 0,001), egyedül a munkával való elége-
dettségnek nem volt szignifikáns hatása egyik 
jóllétaspektusra sem. A kiégés hatásait vizs-
gálva, a kiábrándultságnak az elmélyülés-
re (β = -0,21; p ≤ 0,001) és az értelemre (β = 
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-0,23; p ≤ 0,001) volt szignifikáns negatív hatá-
sa, a kimerülésnek pedig a pozitív érzelmekre 

(β = -0,24; p ≤ 0,001) és a teljesítményre (β= 
-0,14; p ≤ 0,001).

6. táblázat. A munkahelyi jóllét különböző elemeivel mint függő változóval végzett  
regresszióelemzés eredménye

Független 
változók

Elmélyülés
R2 = 0,8

Pozitív kapcso-
latok

R2 = 0,35

Pozitív érzel-
mek

R2 = 0,57

Teljesítmény
R2 = 0,63

Értelem
R2 = 0,59

β p β p β p β p β p
Erősséghaszná-
latra vonatkozó 
viselkedés

0,25 < 0,001 0,02 0,77 0,2 < 0,001 0,53 < 0,001 0,41 < 0,001

Erősséghasz-
nálat észlelt 
szervezeti 
támogatása

0,27 < 0,001 0,38 < 0,001 0,17 < 0,01 -0,05 0,34 0,03 0,56

Bevonódás 0,29 < 0,001 0,06 0,23 0,06 0,14 0,1 < 0,01 0,25 < 0,001
Kiábrándultság -0,21 < 0,001 -0,03 0,67 -0,09 0,06 -0,06 0,2 -0,23 < 0,001
Kimerülés -0,03 0,38 -0,05 0,45 -0,24 < 0,001 -0,14 < 0,01 0,01 0,78
Munkában 
észlelt stressz -0,17 < 0,001 -0,21 < 0,001 -0,25 < 0,001 -0,25 < 0,001 -0,08 0,06

Munkával való 
elégedettség <0,001 0,85 0,01 0,73 0,03 0,42 0,02 0,66 0,04 0,2

A lineáris regresszióanalízisen túl mediá-
ciós elemzéseket is végeztünk a változók 
komplex elemzésének érdekében. Két medi-
ációs modellt készítettünk, aminek a kérdés-
felvetése az volt, hogy az erősséghasználat, 
illetve az erősséghasználat észlelt szerve-
zeti támogatásának van-e indirekt hatása 
a munkahelyi jóllét különböző aspektusai-

ra (1. ábra). A regresszióanalízisek alapján 
az erősséghasználatra vonatkozó viselke-
désnek a teljesítményre volt a legerősebb 
hatása, ezért az első mediációs modellben 
prediktor változóként kezeltük az erősség-
használatot, kimeneti változóként a telje-
sítményt, mediátorként pedig a munkában 
észlelt stresszt.

Erősséghasználat Teljesítmény

Munkában észlelt
stressz

β
b =

 -0,31***β a
=
 -
0,

41
**

*

β
ab

= 0,11***

β
c’
= 0,6***

*** p < 0,001
1. ábra. Mediációs modell az erősséghasználat munkában észlelt stressz által közvetített  

teljesítményre gyakorolt hatásáról
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Az erősséghasználat gyenge, de szignifi-
káns indirekt hatással (β = 0,11; p < 0,001) 
bírt a munkában észlelt stresszen keresztül 
a teljesítményre, a teljes hatás nagy része 
azonban a közvetlen hatásból származik 

(β = 0,6; p < 0,001). A mediációs modell 
a 60,08%-át magyarázta a teljesítmény vari-
anciájának. A modell statisztikai mutatói 
a 7. táblázatban láthatók.

7. táblázat. 1. Mediációs modell statisztikai értékei

X Y ’Path β SE(B) t p LLC ULCI
Erősséghasználat Teljesítmény Path c (Total) 0,73 0,04 19,38 <0,001 0,65 0,8
Erősséghasználat Stressz Path a -0,41 0,05 -8,13 <0,001 -0,51 -0,31

Stressz Teljesítmény Path b -0,31 0,04 -8,1 <0,001 -0,38 -0,23

Erősséghasználat Path c’
(Direkt) 0,6 0,4 16,03 <0,001 0,53 0,68

Erősséghasználat 
a stresszen át Teljesítmény Path ab  

(Indirekt) 0,12 0,02 5,78 <0,001 0,08 0,17

A regresszióanalízisek alapján az erősség-
használat észlelt szervezeti támogatásának 
a pozitív kapcsolatokra volt a legerősebb 
hatása, ezért a második mediációs modell-
ben prediktor változóként az erősséghaszná-
lat észlelt szervezeti támogatását, kimeneti 
változóként a pozitív kapcsolatokat,  medi-

átorként pedig a munkában észlelt stresszt 
kezeltük. Az eredmények szerint az erős-
séghasználat észlelt szervezeti támogatását 
és a pozitív kapcsolatok közötti kapcso-
latot szignifikánsan részlegesen mediál-
ja a munkában észlelt stressz (2. ábra), 
a modell a variancia 34,5%-át magyarázza. 

Erősséghasználat
észlelt szervezeti

támogatása

Pozitív
kapcsolatok

Munkában észlelt
stressz

β
b =

 -0,22***β a
=
 -
0,

49
**

*

β
ab

= 0,11***

β
c’
= 0,45***

Megjegyzés: *** p < 0,001
2. ábra. Mediációs modell az erősséghasználat észlelt szervezeti támogatása munkában észlelt 

stressz által közvetített pozitív kapcsolatokra gyakorolt hatásáról

Az erősséghasználat észlelt szervezeti támo-
gatása közepesen erős pozitív hatással van 
a munkahelyi pozitív kapcsolatokra (β = 

0,45; p < 0,001). A teljes hatás nagyrészt 
a közvetlen hatásból ered, az erősséghasz-
nálat észlelt szervezeti támogatása gyenge, 
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de szignifikáns indirekt hatással (β = 0,11; 
p < 0,001) bírt a munkában észlelt stresszen 

keresztül a pozitív kapcsolatokra. A modell 
statisztikai mutatói a 8. táblázatban láthatók.

8. táblázat. 2. Mediációs modell statisztikai értékei

X Y ’Path β SE(B) t p LLC ULCI
Erősséghasználat  

támogatása 
Pozitív  

kapcsolatok
Path c 
(Total) 0,55 0,05 12,14 < 0,001 0,46 0,64

Erősséghasználat  
támogatása Stressz Path a -0,49 0,05 -10,3 < 0,001 -0,59 -0,4

Stressz Pozitív  
kapcsolatok Path b -0,22 0,05 -4,35 < 0,001 -0,33 -0,12

Erősséghasználat Path c’ 
(Direkt) 0,45 0,05 8,7 < 0,001 0,35 0,54

Erősséghasználat támo-
gatása a stresszen át

Teljesít-
mény

Path ab  
(Indirekt) 0,11 0,03 4,02 < 0,001 0,06 0,16

Diszkusszió

Kutatásunk célja egyrészt a  Munkahe-
lyi Erősséghasználat Kérdőív tesztelése 
volt hazai munkavállalók körében, mivel 
magyar nyelven nincs elérhető mérőeszköz, 
ami alkalmas ezen konstruktum felmérésé-
re. A Munkahelyi Erősséghasználat Kérdőív 
alskáláinak a megbízhatósága magas volt, 
a konvergens validitás esetében a mért válto-
zókkal elvárt irányú és erősségű kapcsolatok 
álltak fenn. A demográfiaváltozók mentén, 
mint a nem, az életkor vagy a munkata-
pasztalat, nem volt szignifikáns különbség 
az erősséghasználat és az erősséghasználat 
észlelt szervezeti támogatása esetében sem. 
Az adatokra a kétfaktoros faktorszerkezet 
illett, ami összhangban van a korábbi vizs-
gálatok eredményeivel (van Woerkom et al., 
2016; van Lorenz et al., 2021). Összességé-
ben a mérőeszköz megfelelően működött, 
viszont a minta nagysága és homogenitása 
miatt csak a jelen vizsgálat esetében találjuk 
alkalmasnak a munkahelyi erősséghaszná-
latra vonatkozó viselkedés és az erősség-

használat észlelt szervezeti támogatásának 
a felmérésére. 

A kutatás másik célja a munkahelyi erős-
séghasználat és az erősséghasználat észlelt 
szervezeti támogatás kapcsolatának feltárá-
sa volt a munkahelyi jóllét vonatkozásában. 
Az erősséghasználatnak a pozitív kapcsolatok 
kivételével a jóllét összes aspektusára szignifi-
káns pozitív hatása van, különösen nagy hatá-
sa volt a teljesítményre és az értelemre. Az 
erősségek alkalmazása energizáló hatású, hite-
les az egyén számára, valamint megkönnyíti 
az új információk elsajátítását (Lineley, 2008). 
Az erősségek használatának ezen jellemzőit 
a munkahelyi közegbe átültetve pedig láthat-
juk, hogy munkavégzés közben az erősségek 
alkalmazásának energizáló hatása elősegíti 
a munkavégzés közben átélt pozitív érzelme-
ket, ami hozzájárul a teljesítmény növeléséhez. 
Az adataink alátámasztják, hogy az erősségek 
használata hozzájárul ahhoz, hogy a munká-
jukat értelmesnek és jelentéstelinek éljék meg 
a dolgozók. Ez az eredmény összehangban van 
Höge és munkatársai (2020) elemzéseivel, 
amelyek szerint az erősséghasználat szoro-
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sabb kapcsolatban van a jóllét olyan aspektu-
saival, amik az önmegvalósítás, a beteljesülés 
és az értelemteliség élményével kapcsolatosak. 

A jóllét elemeivel mint függő változóval 
végzett lineárisregresszió analízisek alapján 
a változók az elmélyülésre voltak a legna-
gyobb hatással, a variancia 80%-át magya-
rázták, ami igen magasnak számít. Ennek 
a magas varianciának egyik oka lehet, hogy 
a modellbe bekerült a munkába való bevo-
nódás is, és a két konstruktum között átfe-
dés tapasztalható. Az értelem kivételével az 
összes jóllételemre szignifikánsan negatívan 
hatott a munkában észlelt stressz. Ez felhív-
ja a figyelmet arra, hogy a munkahelyi jóllét 
vonatkozásában milyen romboló hatása van 
a stressznek, amely implikálja, hogy a dolgo-
zók személyes erőforrásainak, megküzdé-
si stratégiáinak a támogatása és fejlesztése 
még mindig kiemelten fontos dolog. A kiégés 
aspektusai közül a kiábrándultságnak volt 
szignifikáns negatív hatása az elmélyülés-
re és az értelemre. A munkában tapasztalt 
érdeklődésvesztés és elszemélytelenedés 
következtében a munkavállalók nehezebben 
találnak értelmet a munkájukban, és kevés-
bé tudnak elmélyülni, belemerülni az adott 
munkafeladatba. 

A mediációs modell eredményei alapján 
a munkahelyi erősséghasználatnak közvet-
len pozitív hatása van a  teljesítményre, 
valamint a munkában észlelt stressz csök-
kentésén keresztül is kifejti pozitív hatását 
a teljesítményre. Ez megerősíti azt a felte-
vést, hogy az erősséghasználat a követel-
mény-erőforrás modellben (Bakker & Deme-
routi, 2017) személyes erőforrásként van 
jelen, mivel ezek az erőforrások csökken-
tik a munkakövetelmények negatív hatását 
a munkavállalókra (Bakker et al., 2023). Ha 
a munkavállalókat támogatják az erősségeik 
alkalmazásában, akkor úgy érezhetik, hogy 

a saját, egyedi tulajdonságaik miatt értéke-
lik őket, ez pedig a kompetenciaszükséglet 
kielégítéséhez járul hozzá (Deci & Ryan, 
2008). Ez egy pozitív motivációs folyama-
tot indít be, elősegítve a dolgozók elmélyü-
lését a munkában.

Az erősséghasználat észlelt szerveze-
ti támogatásának a pozitív kapcsolatokra 
és az elmélyülésre volt erős pozitív hatása, 
ami alapján megállapíthatjuk, hogy az erős-
ségek használatának támogatása hozzájá-
rul a munkatársakkal való pozitív kapcsola-
tok kialakításához. Az erősségek használata 
energizáló hatású, és növeli a munkavégzés 
közben átélt pozitív érzelmeket (Dubreuil et 
al., 2021), pozitív érzelmi állapotban pedig 
az egyénnek kiszélesedik a gondolkodás- 
és cselekvésmódja (Fredrickson, 2001), 
ami megkönnyítheti a munkatársakkal való 
kapcsolódást és a pozitív kapcsolatok kiépí-
tését. A mediációs elemzés alapján az erős-
séghasználat észlelt szervezeti támogatása 
közvetlenül a munkában átélt stressz csök-
kentésén keresztül is pozitívan hatott a pozi-
tív kapcsolatok változóira. Ezek alapján az 
erősséghasználat észlelt szervezeti támo-
gatása szintén beilleszthető a munkahelyi 
követelmény-erőforrás elméletébe (Bakker 
& Demerouti, 2017). 

Összegezve: az adataink alátámasztják 
az erősséghasználat munkahelyi jóllét kiala-
kításában betöltött lényeges szerepét, vala-
mint felhívják a figyelmet, hogy a szerveze-
teknek nagyobb hangsúlyt kell fektetni az 
erősségalapú légkör kialakítására, és támo-
gatni a munkavállalóikat a személyes erőssé-
geik munkavégzés közbeni alkalmazásában.
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Limitációk és további kutatási 
irányok

A kutatás limitációi közé tartozik a minta 
nagysága és összetétele. A továbbiakban 
célszerű lenne a Munkahelyi Erősséghasz-
nálat Kérdőívet nagyobb és reprezentatív 
mintán tesztelni. Jelen vizsgálat általánosít-
hatóságát nagyban korlátozza, hogy a mintá-
ban erősen felül voltak reprezentálva a nők, 
valamint a felsőfokú végzettséggel rendelke-
zők, így a kérdőív alkalmazhatóságát csak 
a jelen vizsgálatra korlátozva tudjuk megfo-
galmazni. Mivel a különböző foglalkozások 
eltérő készségeket és képességeket igényel-
nek, érdemes lenne megvizsgálni, hogy 
a különböző foglalkozási csoportokban van-e 
különbség az erősséghasználatban, továbbá 
mennyire teszi lehetővé az adott munkakör 
a dolgozók személyes erősségeinek a kibon-
takoztatását. 

Az erősséghasználat észlelt szerveze-
ti támogatásának pozitív hatását a munka-
vállalókra több kutatás is megerősítette 
(Muhasbar & Harzer, 2023; Meyers et al., 
2020), azonban a kialakulásáról még keveset 
tudunk. Érdemes lenne feltárni, hogy milyen 
munkakörből fakadó tényezők vagy a szerve-
zeti kultúra mely aspektusai járulnak hozzá, 
hogy a munkavállalók észleljék az erősségek 
alkalmazásának támogatását és elismerését. 
A személyiségvonások szerepét is célszerű 
lenne mélyebben vizsgálni az erősséghaszná-
lat és az észlelt támogatás esetében is. Höge 
és munkatársai (2020) a kontextuális ténye-
zők, valamint a szervezeti klíma szerepét 
hangsúlyozza az erősséghasználat vonatko-
zásában, és szorgalmazzák azoknak a ténye-
zőknek a feltárását, amelyek az erősséghasz-
nálat előfeltételeiként szolgálhatnak. 

Viszonylag új irány a szervezetpszicho-
lógiai kutatásokban a felettesek erősségalapú 

vezetési stílusának a vizsgálata és a munka-
vállalókra gyakorolt hatásának felmérése 
(Wang et al., 2023; Molnár & Fodor, 2022). 
A területen végzett kutatások alapján az 
erősségalapú vezetés elősegíti a munkavál-
lalók erősséghasználatát, és pozitívan hat 
a munkahelyi elköteleződésre és a dolgozók 
jóllétére (Ding & Yu, 2022a; Wang et al., 
2023; Ding & Yu, 2022b), ezek alapján pedig 
ígéretes útnak tűnik az optimális munkakö-
rülmények megteremtésében. Az alkalma-
zottak erősségeire való összpontosítás kevés-
bé természetes a vezetők számára, általában 
a  teljesítményproblémák megelőzése és 
korrigálása kerül a fókuszba (van Woerkom, 
Oerlemans, & Bakker, 2016), így a további 
kutatások alapjául szolgálhat az erősségalapú 
vezetés kialakításának vizsgálata és az erős-
ségalapú vezetés hatása a szervezeti klímára, 
a munkavállalók jóllétére és teljesítményére.

Gyakorlati implikációk

A kutatásunk eredményei rávilágítanak arra, 
hogy a szervezeteknek érdemes a munka-
vállalók erősségeire fókuszálni, és olyan 
környezetet teremteni, ahol kamatoztatni 
tudják a személyes erősségeiket. A munka-
vállalók erősséghasználatát és az erősség-
használat észlelt szervezeti támogatását 
több módon is elősegíthetjük (Meyers et al., 
2019). Az erősségekkel való munka mind 
egyéni, mind szervezeti szinten az erőssé-
gek azonosításával és tudatosításával kezdő-
dik (Miglianico et al., 2020), amihez jó 
kiindulási alap lehet az erősségek felméré-
sét szolgáló kérdőívek kitöltése, mint példá-
ul a Működő Értékek Kérdőív (Values in 
Action, Peterson & Seligman, 2004), ami 
a karaktererősségek azonosítására alkalmas. 
Harzer (2020) is felhívja a figyelmet arra, 
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hogy ajánlatos megismerni a munkavállalók 
erősségeit, és olyan feladatokat és környe-
zetet biztosítani számukra, ahol alkalmazni 
tudják az erősségeiket a különböző munka-
folyamatok során. A munkáltatók elősegít-
hetik a dolgozók erősséghasználatát azáltal, 
hogy megfelelő autonómiát biztosítanak, ami 
megnyilvánulhat abban, hogy a munkavál-
lalók változtatni tudnak a saját munkavég-
zésükön, és hatással tudnak lenne a saját 
munkafolyamataikra (Meyers et al., 2019). 
Továbbá a teljesítményértékelési rendszer-
be is érdemes a dolgozók erősségeit beemel-
ni (Bouskila-Yam & Kluger, 2011), valamint 
már a kiválasztási folyamat során is ajánla-
tos a munkavallaló erősségei és a munka-
kör közötti illeszkedésre törekedni. Ahhoz, 
hogy az erősségek használata beépüljön egy 
szervezet mindennapjaiba, fontos kiindulá-
si alapot nyújthatnak az erősségek fejlesz-
tésére irányuló intervenciós beavatkozások, 
amelyek megvalósulhatnak egyéni, csopor-

tos szinten, vagy akár az egész szervezetre 
kiterjedően (Harzer, 2020; Molnár & Fodor, 
2022). Azonban nem szabad figyelmen kívül 
hagyni a vezetők szerepét sem az erősségala-
pú légkör kialakításában, megteremtésében, 
hiszen kulcsfontosságú szerepük van, mivel 
a viselkedésük hatást gyakorol a szervezet 
minden szintjére (Boehm et al., 2015). Éppen 
ezért elengedhetetlen, hogy saját magukénak 
érezzék az erősségalapú filozófiát, és ezzel 
szerepmodellként is szolgálhatnak a dolgo-
zóik számára (van Woerkom et al., 2022). 

Köszönetnyilvánítás

A jelen tanulmány az Innovációs és Tech-
nológiai Minisztérium ÚNKP-22-3 kódszá-
mú Új Nemzeti Kiválóság Programjának 
a Nemzeti Kutatási, Fejlesztési és Innová-
ciós Alapból finanszírozott szakmai támo-
gatásával készült.

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 
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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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Mellékletek

1. melléklet. Munkahelyi Erősséghasználat Kérdőív

Az alábbi állítások a mindennapi munkájára vonatkoznak. Kérem, jelölje, hogy mennyire 
ért egyet az állításokkal. 

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

Ebben a szervezetben lehetőséget kapok arra, hogy azt csináljam, 
amiben jó vagyok. 1       2      3       4       5

Ez a szervezet lehetővé teszi számomra, hogy alkalmazzam az erőssé-
geimet. 1       2      3       4       5

Ez a szervezet biztosítja, hogy a munkaköri feladataim az erősségeim-
mel összhangban legyenek. 1       2      3       4       5

Ez a szervezet a legtöbbet hozza ki a képességeimből. 1       2      3       4       5
Ebben a szervezetben arra összpontosítanak, amiben jó vagyok. 1       2      3       4       5
Ebben a szervezetben építenek az erősségeimre. 1       2      3       4       5
Ez a szervezet lehetővé teszi számomra, hogy a munkámat a képessége-
imnek megfelelő módon végezzem. 1       2      3       4       5

A munkám során a legtöbbet hozom ki az erősségeimből. 1       2      3       4       5
Úgy szervezem a munkámat, hogy az erősségeimnek megfeleljen. 1       2      3       4       5
A munkám során kihasználom az erősségeimet. 1       2      3       4       5
Keresem a lehetőségeket, hogy a munkámat a képességeimnek megfelelő 
módon végezhessem. 1       2      3       4       5

A munkám során igyekszem a lehető legnagyobb mértékben kamatoz-
tatni a képességeimet.   1       2      3       4       5

A munkámban alkalmazom az erősségeimet. 1       2      3       4       5

Erősséghasználat észlelt szervezeti támogatása: 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7
Erősséghasználatra vonatkozó viselkedés: 8, 9, 10, 11, 12, 13
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