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Egy tobb valtozora Kiterjedd, online keretek kozott zajléo kutatasi projekt kere-
tében 768 f6 bevonasaval vizsgaltuk a munkafiiggdéség konstruktumat. A mun-
kafiigg6ség mérésére a Robinson-féle Munkafiigg6ség Riziko Tesztet (The Work
Addiction Risk Test) hasznaltuk. Kutatasunk soran arra Kerestiik a valaszt,
hogy jelen van-e, és ha igen, akkor milyen mértékben a magyar munkavallal6k
korében a munkafiiggéség. A minta demografiai sajatossagainak vizsgalata ke-
retében sor Keriilt a kiilonb6z6 korcsoportok, a legtobb kitoltovel rendelkez6
munkateriiletek (kézigazgatas, egészségiigy, oktatas, szocialis ellatas, banki/
pénziigyi szféra), a vezetd és nem vezet6 beosztasban dolgozok, az alsé-, kozép-
és felsdvezetok, a férfi és a noi felsdvezetdk eredményeinek 0sszevetésére, vala-
mint a munkahelyen eltoltott id6 szerinti 6sszehasonlitas soran is szignifikans
kiilonbségek igazol6dasat vartuk. Az eredmények alapjan altalanosan elmond-
haté, hogy a vizsgalt mintaban kézepes mértékben és moderalt minéségben van
jelen a munkafiiggdség. Statisztikailag szignifikans kiilonbség meglétét sike-
rilt feltarni a korcsoportok, a munkateriiletek, a vezet6 és nem vezetd beosz-
tasban dolgozdok kozott, mig a munkahelyen eltoltott id6, a vezet6i beosztasban
dolgozdk csoportjai, a férfi és néi fels6vezet6k kozott nem sikeriilt statisztikai-
lag szignifikans kiilonbség meglétét igazolni.

Bevezetés

A munka életiink szerves részét képezi, 6sszefonédott a mindennapjainkkal. Az embernek dolgoz-
nia kell ahhoz, hogy a munkajaért ellenszolgaltatasként kapott pénzbdl fenn tudja tartani magat.
Eletiink munkaval kapcsolatos része, az ezen a teriileten elért eredményeink és sikereink hozza-
jarulnak ahhoz, hogy megtalaljuk helyiinket a tarsadalomban, kiaknazzuk a benniink 1év6 poten-
cidlokat, megvalositsuk 6nmagunkat, valamit szocialis kapcsolatokat épitsiink ki (Zincirkiran, &
Mete, 2014; Serceoglu, & Selcuk, 2016). A gyorsulé vilag okozta valtozasok az utébbi néhany év-
tizedben a munkaval, munkavallaldssal kapcsolatban is éreztették hatasukat. A technikai fejl6dés
eredményezte folyamatos online jelenlét és elérhet6ség miatt nincs mar olyan éles hatarvonal a
munkahelyi és a munkahelyen kiviili munkavégzés kozott, gyakorta el6fordulhat, hogy a munka-
vallalék a munkahelyiiktél tavol, szabadidejiikben is munkaval foglalkoznak (Thomas NG et al.,
2007; Andreassen, 2014; Yiiksekbilgili, & Akduman, 2016). Ez egészen addig nem is okoz komo-
lyabb gondot, mig eseti jelleg(, illetve amig az egyén képes arra, hogy egészséges mederben tartsa
a munka-maganélet egyensulyat. A munka iranti szeretet, vagy éppen a munka elvesztésétdl valo
félelem miatt tul sokat dolgoz6 ember életének értelme nem lehet csak a munka, térekedni kell
arra, hogy a munkavégzés mindvégig csak a j6 élet megteremtésének eszkdze maradjon (Thomas,
2012; Yiiksekbilgili, & Akduman, 2014). Ha azonban az egyén a munkara nem mint egy eszkozre,
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hanem mint egy célra tekint, és a munka valik életének kdzéppontjava, akkor kdnnyen eljuthat egy
olyan allapotba, amelyben nagyon erdsen kotddik a munkavégzéshez, a munkan kiviili, személyes
életével kapcsolatos tevékenységek mar nem toltik el élvezettel, és annyira a munka rabjava valik,
hogy az otthoni kdrnyezetében is csak a munkajaval tud és hajlandé foglalkozni (Zincirkiran, &
Mete, 2014). Egy ilyen személyrdl elmondhatd, hogy fliggdjévé valt a munkajanak.

A munkamania fogalma

A workaholism - mint munkafiigg6ség, munkamania fogalmat - az angol ,alcoholism” kifejezés
analégiajara Wayne E. Oates alkotta meg és hozta be a koztudatba. 1968-ban megjelent irdsadban a
munkafiiggdséget az alkohol- és drogfiigg6séghez hasonlitotta (Oates, 1968), majd 1971-ben a fo-
galmat a munka iranti olyan fliggéségként definialta, mely soran kompulziv és kontrollalhatatlan
szlikségként jelenik meg a szlintelen munkavégzés igénye, és amely negativ befolyast gyakorol az
egyén egészségére, boldogsagara és emberi kapcsolataira is (Andreassen, 2014; Arsezen, 2017).

Ezt kévet6en a munkamadniat tobb szerzo is megprobalta fogalmilag tisztazni és definidlni. A leg-
egyszerlibb definiciot kétségkiviil Moiser adta meg 1983-ban, aki szerint munkamaniasnak az a
személy tekinthetd, aki legalabb 50 6rat dolgozik egy héten (Spence, & Robbins, 1992). Ez a defi-
nicié azonban semmiképpen sem tekinthetd helytallonak, ugyanis figyelmen kiviil hagyja azokat
az embereket, akik rossz anyagi koriilményeik miatt muszaj tobb munkat elvallaljanak, hogy meg-
élhetésiiket biztositani tudjak (Demetrovics, & Kun, 2021). A bévebb és részletesebb definiciét adod
kutatok a jelenség obszessziv-kompulziv és addikcios jellegét igyekeztek hangsulyozni. Naughton
(1987) a munkamania esetében az obszessziv-kompulziv miikodést és a munka iranti tulzott elko-
telez6dés meglétét emelte ki. Ehhez a gondolathoz kapcsolédik Woititz munkamania definiciéja is,
mely szerint a munkamanias egyénnek még gondolni is nehezére esik a munkajan kiviil masra, a
munkaja miatt a csaladjat és a baratait is elhanyagolja egy munkamanias (Woititz, 1987). Garson
(2005) a munkamanias személyt altalanossagban egy masok befolyasa altal vezetett olyan karak-
terként irja le, akinek a viselkedését sokkal inkabb a kiils6 tényez6k hatarozzak meg, mintsem
sajat autondm énje. A munkamaniasokra jellemzé az idegesség, a bizonytalansag és a kompulziv
elkotelez6désbdl fakadd igény a még keményebb munkavégzésre.

A munkamania addiktiv mivoltat hangsilyozza Spence és Robbins (1992), akik szerint a munka-
manias személy kényszert érez a munkavégzés irant, ez a kényszer azonban nem kiils6 igények-
bél vagy a munka élvezetébdl fakad, hanem egy bels6 nyomasbdl, mely fesziiltséggel és a bilinds-
ség érzetével tolti el az egyént akkor, amikor éppen nem dolgozik. Porter (1996) a munkamaniat a
munkaba valé tulzott bevondédasként definidlja, melynek hatasara az egyén elhanyagolja élete mas
teriileteit, és viselkedésének fenntartasa belsé igényén, nem pedig a munkakdr vagy a szervezet ko-
vetelményein alapul. Scott és munkatarsai (1997) munkamaniaként nevezik meg azt a fajta viselke-
désmaddot, mely soran az egyén a munkaidején feliil is a munkéaval foglalkozik, illetve a munkajara
gondol. Robinson munkamania definici6jaban a munkamaniasokat olyan személyekként hatarozza
meg, akik drakon at tudnak beszélni a munkajukrdl, és hajlamosak arra, hogy a munka vonatkoza-
saban masokkal dsszehasonlitsdk magukat (Robinson, 2014). Robinson fogalommeghatarozasa két
pilléren nyugszik. Egyrészt hangsulyozza a konstruktum obszessziv-kompulziv voltat azzal, hogy
kiemeli az egyén 6nmagaval szemben tdmasztott elvarasainak meglétét és az élet mas teriileteit
kizaré munkaba valé beletemetkezés jelenségét, valamint felhivja a figyelmet a munkamania ad-
diktiv jellegét megmutat6 vonasaira (ilyen példaul a sévargas vagy a megvonas tiinetegyiittese),
melyek az alkohol- és drogfiigg6séggel mutatnak hasonlésagot (Demetrovics, & Kun, 2021).

Egyes definici6k a munkamania csaladi életre és az egyén jolétére gyakorolt negativ hatasat is ki-
hangsulyozzak. Cherrington (1980) példaul ugy vélte, hogy mivel a munkamaniasok képtelenek a

lazitasra és a pihenésre, ezért a munkamania leginkabb a tilzasba vitt munkahoz kapcsolédoé irra-
cionalis kot6dés alapjan hatarozhaté meg.
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A munkamania jelenségét vizsgald kutatdok kozott nincs egyhangu egyetértés abban, hogy a mun-
kamanianak pozitiv vagy negativ hatasa van-e az egyénre, illetve a szervezetekre nézve. A kérdést
kétféle néz6pontbol lehet/érdemes megvizsgalni. Az els6 koveti Oates fogalommeghatarozasat,
aki egyértelmiien negativ, kompulziv és addiktiv viselkedésként irja le a munkamaniat. Kilinger,
Porter és Robinson is ezt az dllaspontot képviselik és azt hangstulyozzak, hogy a munkamania egy
addikcid, melynek stlyosan karos kovetkezményei vannak nemcsak az egyénre, hanem annak kor-
nyezetére is (Malinowska, & Tokarz, 2014). Ennek az allaspontnak ellentmondanak azok a szer-
z0k, akik ugy vélik, hogy pozitiv oldala és hozadéka is lehet a munkamanianak. Meg kell emliteni
itt Machlowitz szaz emberrel végzett kutatasat, mely soran azt talalta, hogy az altala megkérde-
zett munkafiigg6k az életiikkel megelégedettek és produktivak voltak, ezért Machlowitz a munka-
maniat egy munkaval kapcsolatos attitlidnek tekinti (Temel, 2006). Cantarow szintén a konstruk-
tum pozitiv voltat hangsulyozta, mivel a munkamaniat a munka iranti odaadasként azonositotta
(Thomas NG et al., 2007; Malinowska, & Tokarz, 2014).

A munkamania a szervezetben

A munkamania kialakuldsdnak lehetséges okairél szamos elképzelés latott napvilagot, és ahogy a
fogalmi meghatarozasaval kapcsolatban, igy a munkamania szervezetekre gyakorolt hatasanak
vonatkozasaban sincs egységesen elfogadott allaspont (Burke, 2000).

A munkamadnias dolgozdk szervezetre gyakorolt hatasa leginkabb negativnak tekinthetd. Ha a
munkamanias dolgozdéknak azt a tulajdonsagat vessziik figyelembe, hogy a meghatarozott kove-
telményeknél is tobbet dolgoznak, akkor azt gondolhatjuk, hogy a szervezetnek ebb6l mindenkép-
pen elénye szarmazik. Ha csak ezt az egy aspektust vessziik figyelembe, akkor kénnyen hasonld-
sagot vélhetlink felfedezni a szervezetipolgar-viselkedések (Organizational Citizenship Behaviors)
azon részével, hogy ezek esetében is az elvartnal tobbet teljesit a munkavallalé. A leglényegesebb
kiilonbség a két konstruktum kozott az, hogy mig a szervezetipolgar-viselkedések hasznosak, ad-
dig a munkamanias dolgozd jelenléte karos a szervezet szamara. Egy olyan munkavallal4, akinek
a munka koriil forognak a gondolatai, és megszallottjava valik annak, nem feltétleniil végzi haté-
konyan a munkajat (Scott et al,, 1997). Egy munkamanias dolgoz6 potencidlis veszélyt jelenthet a
szervezet szamadra, mert stresszel terhelt munkakornyezetet teremt, ezaltal pedig rontja a mun-
kamoralt is (Bayraktaroglu, & Dosaliyeva, 2016). Porter (1996) kiemeli, hogy a legtobb szervezet
sajnos nem azonositja id6ben a munkamaniat mint problémat, s6t az esetek tobbségében a szer-
vezetek maguk jarulnak hozza a munkamanias viselkedés fenntartasahoz. Ilyen lehet példaul az,
amikor a szervezet egy nagy és boldog csaladként definidlja a munkavallaléi kollektivajat. Ebben
az esetben a munkahely altal nyujtott elismerés és torédés, valamint az igénybeveheté munka-
helyi extra szolgaltatasok (példaul edzéterem, kiilonféle szolgaltatasok) jelenthetik azt a horgot,
amelyek kivaltjak vagy fenntartjadk a munkamanias magatartast. A legtobb munkahelyen a val-
lalati kultira megjutalmazza azokat a dolgozékat, akik tilérazni is hajlandéak. Oket a legelkote-
lezettebb dolgozdiknak tekintik, habar ez a munkaval kapcsolatos attit{id a szervezet és az egyén
szamara is egyforman karosnak tekinthet6 (Garson, 2005).

A kutatas keretei és hipotézisei

A kutatasunk célja az volt, hogy a munkafiiggéség konstruktumat minél nagyobb meritési bazis
mellett és minél szélesebb korbdl érkezé mintan vizsgalhassuk. A kutatas ennek megfelelen onli-
ne keretek kozott zajlott, és a részvétel két feltételhez volt kotve: a kutatasban csak 18 év feletti és
aktiv munkaviszonnyal rendelkezd személyek vehettek részt. A vizsgalathoz hasznalt kérdé6iv egy
demografiai adatokra rakérdezo részbdl és a Munkafiiggdség Riziko Tesztbdl allt, melyet a Google
Urlapok feliiletén hoztunk létre. A kutatasban 768 f6 vett részt.
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Vizsgalatunk az alabbi hipotézisek koré szervez4dott:
Hipotézis 1: Szignifikans kiilonbség mutatkozik a valtozékban a korcsoportok kozott.

Hipotézis 2: Szignifikans kiilonbség mutatkozik a valtozékban a munkahelyen eltoltott évek alap-
jan.

Hipotézis 3: Szignifikans kiilonbség mutatkozik valtozékban a munkatertiletek alapjan.

Hipotézis 4: Szignifikans kiilonbség van a vizsgalt valtozokban a vezetd és a nem vezetd beosztas-
ban dolgozdk kozott.

Hipotézis 5: Szignifikans kiilonbség van a vizsgalt valtozékban a férfi és a néi felsévezetdk kozott.

A minta demografiai bemutatasa

A nemek szerinti megoszlds

A kutatasban résztvevék nemek szerinti megoszlasat tekintve a nék erdsen feliilreprezentaltak.
A kérdéivet 686 n6 (89,3%) és 82 férfi (10,7%) toltotte ki.

Az életkor szerinti megoszlds

A konnyebb kiértékelhet8ség érdekében 6t életkori csoportba soroltuk a kitoltéket, az életkorra
vonatkozo6 adatok korcsoportokban keriiltek bekérésre. A mintankban a korcsoportok megoszlasa
a kovetkez6képpen alakult: 18-30 év kozott 78 £6 (10,2%), 31-40 év kozott 145 6 (18,9%), 41-50
év kozott 291 £6 (37,9%), 51-65 év kozott 241 6 (31,4%), mig 65 év folott 13 £6 (1,7%) toltotte ki a
kérdoivet.

A lakohely szerinti megoszlds

Lakohelytiket tekintve falun/kozségben 163 f6 (21,2%), kisvarosban 247 £6 (32,2%), nagyvaros-
ban/varmegyeszékhelyen 217 6 (28,3%), a févarosban 135 {6 (17,6%) kitolto él. A kérddivet to-
vabba kitoltotte 6 {6 (0,8%) olyan magyar allampolgar, aki kiilfoldon él és kiilfoldon is dolgozik.

Az iskolai végzettség szerinti megoszlds

Az iskolai végzettség tekintetében a kitdltok aranya a kovetkez6képpen oszlik meg a mintaban: al-
talanos iskolai végzettséggel 4 6 (0,5%), szakkozépiskolai végzettséggel 140 {6 (18,2%), gimnaziu-
mi végzettséggel 108 {6 (14,1%), féiskolai/egyetemi végzettséggel 465 f6 (60,5%), doktori fokozattal
23 6 (3%) rendelkezett a kitoltés pillanataban. Az egyéb kategoriat pedig 28 f6 (3,6%) jelolte meg.

A munkahelyekre vonatkozoé adatok

A kutatasunk nem korlatozdédott konkrét munkateriiletekre vagy szervezetekre. A munkateriile-
tekre vonatkoz6 adatgyiijtés soran elé6re megadtunk kategoéridkat, ahol a kit6lt6 bejeldlhette, hogy
mely teriileten dolgozik, illetve elérhetd volt egy ,egyéb” kategoria is, ahova szabadon be lehetett
irni a valaszt, ha valaki nem talalta az el6re megadott lehet8ségek kozott. A legtobb kitoltés az
egészségligyben dolgozdoktdl érkezett, 132 6 (17,18%) jelolte meg ezt a munkateriiletet. Az egész-
ségligyet koveti masodik legtobb kitoltével az oktatds/pedagdgia, mely tertiletet 115 f6 (14,97 %)
képvisel a mintaban. Harmadik legtobb kitoltével a szocidlis ellatas rendelkezik, 90 f6 (11,71%)
jelolte meg. Erdemes még megemliteni, hogy a negyedik legtobb kitolt6vel az allamigazgatas/koz-
igazgatas kategoéria rendelkezik 67 fével (8,72%), mig az 6todik legtobb kitoltés a banki szféra/
pénziigy teriiletérdl érkezett, 51 f6 (6,64%) jelolte meg ezt a munkateriiletet. Ez az 6t kategoéria
455 f6t (59,24%) olel fel a mintabdl. A tobbi munkateriilet egyiittesen bar a minta egészét tekintve
jelent6s nagysagu, de egyenként mégis olyan kevés kitoltével rendelkeznek, hogy a részletezéstik-
t6] eltekintiink.
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A munkahelyekre vonatkozoéan kivancsiak voltunk arra is, hogy a kit6lt6k milyen régota dolgoz-
nak az adott munkahelyen. Ennél a kérdésnél ismételten ot el6re megadott kategoria alapjan kel-
lett jel6lni a munkahelyen eltoltott id6t. A munkahelyen 0-1 év kozott 98 £6 (12,8%), 2-4 év kozott
185 6 (24,1%), 5-7 év kozott 117 £6 (15,2%), 8-10 év kozott 64 £6 (8,3%), és 10 évnél régebben 304
f6 (39,6%) dolgozott.

Azért, hogy a vizsgalt konstruktum vonatkozasdban még arnyaltabb képet kaphassunk, arra is
rakérdeztiink, hogy vezetd poziciéban dolgoznak-e a kérd6iv kitoltdi. Négy elére meghatarozott
kategoriabdl valaszthattak. Ezek tanisaga szerint a kitolt6k koziil alsdszintii vezetéként 80 f6
(10,4%), kozépszintl vezetdként 105 {6 (13,7%), fels6szintii vezetdként pedig 62 {6 (8,1%) dolgo-
zott. A valaszolok koziil 521 £6 (67,8%) nem tolt be semmilyen vezetd tisztséget.

A munkafiiggéséget méré skdla

A munkafligg6ség mérésére a Munkafiiggéség Riziko Tesztet (The Work Addiction Risk Test -
Robinson, 1999) hasznaltuk. Az eszkoz 25 itembdl épiil fel, és 4 fokozatu Likert-skalan jelolhet6ek
a valaszok az alapjan, hogy az adott kijelentés mennyire jellemz6 az egyénre (1= soha, 2= néha, 3=
gyakran, 4= mindig). A kijelentésekre adott valaszok pontszamat 6sszeadva kapjuk meg az egyén-
re jellemz6 munkamania értékét. Ez az érték 25 és 100 pont kozé eshet, és a kapott pontszam
alapjan haromféle csoport kiilonitheté el: 57 pont alatt nincs jelen, mig 57 és 66 pont kozott mo-
deralt mindségben van jelen a munkamania, valamint 67 pont feletti kapott érték esetében er6sen
munkamaniasnak tekinthetd az egyén (Flowers, & Robinson, 2002; Andreassen, 2014). A vizsgalat
soran a Kun és munkatarsai (2020) altal validalt mér6eszkozt hasznaltuk.

Eredmények és azok értékelése

A kérdé6iv eredményeinek kiértékeléséhez az IBM SPSS statisztikai program 29-es verziéjat, vala-
mint a Microsoft Excel programot hasznaltuk. A statisztikai prébak alkalmazaskor minden eset-
ben az altalanosan elfogadott p = ,05-0s szignifikancia szintet alkalmaztuk. Az adatfeldolgozas
elsd 1épéseként Osszesitettiik a mérbeszkoz kitoltésének eredményeit, és ezeket az eredményeket
a Munkafiiggdség elnevezésii skalaban (M = 60,05; SD = 11,291) dsszegeztiik. Ezt kovetden ellen-
Oriztiik a mér6eszkoz megbizhatdsagat, mely soran Cronbach-a=,882 N= 25 értéket kaptuk.

Ezutan a skalak normalitasvizsgalata kovetkezett. A normalitas ellenérzése érdekében elvégeztiik
a Kolmogorov-Szmirnov D(768) = 0,039 p =,009 és a Shapiro-Wilk teszteket W(768) = 0,995 p =
,012, melyek eredményei alapjan a minta nem koveti a normal eloszlast.

A minta normal eloszlastol valo eltérése tehat tobb tényezore vezethetd vissza, beleértve a nemek
és munkateriiletek aranytalansagat, a mérdeszkoz sajatossagait, a munkafliggdség természetét, a
valaszok szubjektivitasat, valamint akar a tarsadalmi-gazdasagi kontextust is. A mintaban jelen-
tés talsulyban vannak a nék (89,3%), valamint bizonyos munkatertiletek (pl. egészségiigy, okta-
tas, szocialis ellatds, banki/pénziigyi szektor) is fellilreprezentaltak. Az ilyen mértéki eltolédas
torzithatja az eloszlast, mivel egyes csoportok sajatos munkaattit{idjei és munkafiiggéségi szintjei
eltérhetnek az altalanos populaciéétol. Ide kapcsolddik, hogy bizonyos szektorokban - példaul a
vizsgalatban nagy kitélt6szammal megjelen6 egészségiigyben, az oktatasban vagy a banki szek-
torban - a munkafiigg6ség kockazata magasabb lehet a szakmai kultura, a talorazas elvarasa vagy
a teljesitményalapt elismerés miatt. Az ilyen torzit6 tényezdk az eloszlas normaltdl valé eltéré-
séhez vezethetnek. Nem mehetiink el a kérd6iv onbevallasos jellegébdl fakadé torzité hatas mel-
lett sem, hiszen jelen 6nkitoltés kérddiv esetében a valaszadok sajat megitélésiik szerint értékelték
a munkafiiggéségiik mértékét. Egyes résztvevik alabecsiilhették vagy éppen tulértékelhették a
munkaval kapcsolatos attitidjeiket, a kitoltés soran kialakult szubjektiv torzitas pedig az eloszlas
normaleloszlastdl valo eltérését eredményezhette.
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Ezek az eltérések azonban nem befolyasoljak a kutatas bels6 érvényességét, mivel a statisztikai
elemzések soran a nem-paraméteres probak alkalmazasa lehet6séget nytjtott az eredmények ki-
nyerésére és azok értelmezésére.

Az adatok feldolgozasahoz hasznalt statisztikai probak kivalasztasahoz a minta normal eloszlastél
valo eltérését vettiik alapul. A tobb csoport (életkor, munkahelyen eltoltétt id§, munkateriiletek)
egy szempont szerinti 6sszehasonlitdsanal a Kruskal-Wallis probat hasznaltuk, mig a vezet6k vizs-
galatara vonatkozo hipotézisek esetében a Mann-Whitney proba hasznalata mellett dontottiink.

H1: A korcsoportok kiilonbézdésége

Ebben a hipotézisben azt feltételeztiik, hogy szignifikans kiilonbség van a vizsgalatban részt vevd
korcsoportok kozott a vizsgalt valtozok vonatkozasaban. A kérd6iv osszeallitasakor 6t korcsopor-
tot (18-30; 31-40; 41-50; 51-65; 65 év felett) alakitottunk ki, és a valaszadoknak ezekbdl kellett
kivalasztani, hogy mely életkori csoportba tartoznak. Az eredmények 6sszegzésekor azt lattuk,
hogy a 65 év feletti korosztaly mintahoz viszonyitott szdma csekély, minddssze 13 f6 tartozott eh-
hez a korcsoporthoz, ezért 6ket az 51-65 év kozotti csoporthoz hozzaadva, az elemzésekhez négy
korcsoporttal kezdtiink hozza. A korcsoportok 6sszehasonlitdsa soran a Kruskal-Wallis prébat
hasznaltuk, mely H(3, N = 768) = 20,939 p <,001 mellett statisztikailag szignifikans kiilonbség
meglétét tarta fel.

A Kruskal-Wallis proba mellé sziikséges volt utdvizsgalat elvégzése is, ezért a vizsgalt csoportokon
paros bontasban Mann-Whitney probak sorozatat végeztiik Bonferroni-korrekci6 alkalmazasaval.
A Bonferroni-korrekcidt a tobbszoros 6sszehasonlitdsok miatti hibaszazalék megnovekedésének
kompenzalasara hasznaltuk, ezért ennél a hipotézisnél az eredmények az a,=,008 szignifikancia
szinten kertiltek értelmezésre.

A vizsgalat végén a Munkamania skala esetében statisztikailag szignifikans kiilonbséget sikeriilt
igazolni a 18-30 éves és a 31-40 éves korosztaly (U = 4305,5 Z =-2,938 p =,003 r =,196); a 18-30
éves és a 41-50 éves korosztaly (U = 8399,5 Z = -3,527 p <,001 r =,183); valamint a 18-30 éves és
az 51 év feletti korosztaly (U= 6603 Z =-4,457 p <,001 r =,244) kozott. A kapott eredményeket az
1. dbra szemlélteti.

1. ABRA: A MUNKAFUGGOSEG ES AZ ELETKOR
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H2: A munkahelyen eltéltott id6

A kérdéiv kitoltése soran a valaszaddknak ot el6re kialakitott valaszlehetdség koziil kellett kiva-
lasztani, hogy miéta dolgoznak a jelenlegi munkahelyiikon. Ennél a hipotézisnél azt feltételeztiik,
hogy szignifikans kiilonbség meglétét sikeriil igazolni a munkafiigg6ség és a munkahelyen eltol-
tott id6 vonatkozasaban. A Kruskal-Wallis teszt elvégzése utan azonban azt lattuk, hogy ez az el6-
zetes varakozasunk H(4, N = 768) = 8,782 p =,067 mellett nem nyert igazolast.

H3: A munkateriiletek vizsgdlata

A vizsgalat munkatertiletekre vonatkozo részébe az 6t legtobb kitoltével rendelkez6 munkaterti-
letet vontunk be. Ennek megfelel6en egy 4ij minta jott 1étre, mely az Allamigazgatas/Kozigazgatas
(N= 67), az Egészségiigy (N= 132), a Szocialis ellatas (N= 90), a Banki szféra/Pénziigy (N= 51), va-
lamint az Oktatas/Pedagégia (N= 115) teriiletén dolgozdk csoportjait tartalmazza. Azaltal, hogy
az eredeti mintat munkatertletek alapjan felosztottuk, egy 455 f6b6l 4ll6 Gj minta jott 1étre, ezért
sziikséges volt Gjra elvégezni a normalitas vizsgalatot, melynek eredményeként azt talaltuk, hogy
bar vannak olyan csoportok, melyek esetében a minta koveti a normal eloszlast, vannak olyan cso-
portok is, melyek esetében nem koveti azt - ezért ismét a Kruskal-Wallis préba alkalmazasa mel-
lett dontottiink. A proba elvégzése statisztikailag szignifikans kiillonbséget igazolt a munkatertile-
tek kozott H(4, N = 455) = 21,189 p = <,001 mellett.

Ahogy korabban, tigy most is a vizsgalt csoportokon paros bontasban Mann-Whitney prébak soro-
zatat végeztiik Bonferroni-korrekci6 alkalmazasaval, és ezért ennél a hipotézisnél az eredmények
aza,= ,005 szignifikancia szinten kertiltek értelmezésre.

A vizsgalat eredményeként szignifikdns kiilonbségek meglétét sikeriilt feltarni a Banki szféra/
Pénziigy - Szocialis ellatas (U = 1407,5 Z =-3,810 p <,001 r =,32) és az Oktatas - Banki szféra/
Pénziigy (U=1753 Z=-4,131 p <,001 r =,32) munkateriiletei kozott.

Az eredményeket a 2. dbra szemlélteti.

2. ABRA: AMUNKAFUGGOSEG ES A MUNKATERULETEK
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H4a: Szignifikdns kiilonbség van a vezetdi és a nem vezetdi beosztdsban dolgozék kézott

A kérdbiv demografiai adatokra vonatkozo része egy kérdésben kitért arra is, hogy azonositsa a min-
taban a vezetdi, illetve a nem vezetdi poziciéban dolgozé személyeket. Ez alapjan két Gijabb felosztas
jott 1étre: a nem vezet6k csoportjaba 521 {6, mig a vezetdi pozicidoban dolgozok csoportjaba 247 {6
kertilt. Ebben a hipotézisben arra voltunk kivancsiak, hogy sikertil-e szignifikans kiilénbséget talalni
a vezetdi és nem vezetdi beosztasban dolgozok kozott. Mivel két, egymastol fliggetlen minta 6ssze-
hasonlitasarol van ebben az esetben sz6, melyek esetében sem teljesiil a normalitas feltétele, igy az
elemzéshez a Mann-Whitney préoba bizonyult helyes valasztasnak. A teszt lefuttatasanak eredmé-
nyeként U = 48311 Z = -5,585 p <,001 (2-tailed) r =,201 mellett sikeriilt szignifikans kiilonbséget
feltarni a vezet6i (Mdn = 63) és nem vezet6i beosztasban (Mdn = 58) dolgozok csoportjai kozott.

H4b: Szignifikdns kiilonbség van a kiilonb6zé vezetdi poziciokban dolgozdk kézétt

A vezet6i mintdban az alsészint(i, a kozépszintii és a felsészintii vezetSk csoportjai kiiloniiltek el
egymastol. A vizsgalatunk soran arra is kivancsiak voltunk, hogy az 6 csoportjaik kozott sikertl-e
szignifikans kiilonbséget feltarni. A Kruskal-Wallis teszt elvégzése utan megallapitottuk, hogy
Munkafiigg6ség skalan H(2, N = 247) = 5,436 p = ,066 mellett nem sikertilt szignifikans kiilonbség
meglétét igazolni a kiilonb6zd vezetdi pozicidban dolgozok kozott.

H5: Szignifikdns kiilonbség van a vizsgdlt valtozokban a férfi és a néi felsévezetdk kézott

Kutatasunk utols6 hipotézisében arra a kérdésre kerestiik a valaszt, hogy van-e statisztikailag
szignifikans kiilonbség a vizsgalt mintaban jelenlévé néi és férfi fels6vezet6k kozott. A kérdbivet
62 f6 felsbvezetd toltotte ki: 25 férfi és 37 nd. A fels6vezetdi minta elemzéséhez ismét a Mann-
Whitney prébat hasznaltuk, mely alapjan megallapitottuk, hogy U = 320 Z = -2,047 p = ,051 (2-tai-
led) r =,259 mellett nem sikeriilt szignifikans kiilonbség meglétét igazolni a n6i (Mdn = 47) és a
férfi felsévezet6k (Mdn = 76) csoportjai kozott.

Kovetkeztetések, javaslatok

Kutatasunkban hat hipotézis volt hivatott a demografiai sajatossagokat vizsgalni, ezek koziil ha-
rom hipotézis (H1, H3 és H4a) igazolddott, harom hipotézist (H2, H4b és H5) pedig el kellett vetni.

Mindeziddig nem esett sz6 a Munkafiiggéség-mintaszinten vett dsszpontszam-értékérdl.
A Munkafiigg6ség skalarél elmondhat6, hogy relative magasan alakultak az atlagpontszamok,
a maximalis pontszam a skalan 100, az atlag pedig M = 60,05 pont volt. Ezen értéket latva meg-
allapithaté, hogy a minta egésze alapvetfen a moderaltan munkamanias kategériaba sorolhaté.
A munkafiiggéség skalaval kapcsolatban dgy gondoljuk, hogy a magas értéke egy altalanos tarsa-
dalmi latlelet, mely lehetséges, hogy a munkavallaldk széles korében meglévé talhajszoltsagabol
fakadhat. Ez az eredmény arnyalja a korabbi nemzetkozi szakirodalmi eredményeket, amelyek
kiilonboz6 populacidkban eltéré munkafliggéségi mintazatokat talaltak. Andreassen (2014) kuta-
tasai arra utalnak, hogy a munkafiiggéség prevalenciaja bizonyos szektorokban magasabb lehet,
kiilondsen a vezetdi szinteken és bizonyos iparagakban (példaul mezégazdasag, épitdipar, kom-
munikacid, tanacsadas, kereskedelem). A jelen kutatas specifikusan a magyar munkaerépiac saja-
tossagaira vilagit ra, hozzajarulva a kulturalisan differencialt munkafiigg6ségi modellekhez.

Kutatasunk keretei k6zott érdemes lett volna rakérdezni a munkavallaldk heti ledolgozott munka-
6rainak szamara, illetve arra is, hogy mennyi ebbél a kételez6 vagy az 6nként vallalt ttléra. Ugy
véljiik, hogy ezekkel a plusz informacidkkal tovabb lehetett volna drnyalni a kapott eredményeket.

A korcsoportokra vonatkoz6 hipotézis (H1) esetében, ha megfigyeljiik, az abran a munkafiiggéség
nagysaganak csokkend tendenciaja lathat6 az életkor el6rehaladdsaval. A fiatal feln6ttek (18-30
év) korcsoportjaban a legmagasabb az értéke, majd a tobbi korcsoportban egyre csokken. A fia-
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tal felnGttek szignifikansabban magas értékeinek talan az lehet az oka, hogy ebben a korcsoport-
ban még erésebbek lehetnek a karrierépitésre és a stabil egzisztencia megteremtésére iranyulo
torekvések, erds lehet a bizonyitas és elismerés iranti vagy (esetleg kényszer), a szakmai identitas
keresésének és meghatarozasanak a torekvése, melyek kiilon-kiilon vagy akar egyiittesen a ma-
gas munkafligg6ségi értékeket eredményezhetik. Ez az eredmény 6sszhangban all azzal az elmé-
leti megkozelitéssel, hogy a munkafiiggéség gyakran az életkor korai szakaszaban a legerésebb
(Andreassen et al., 2014), amikor az egyének bizonyitani szeretnének és stabil egzisztenciat kivan-
nak teremteni maguknak. Mindezek mellett a magyar mintaban talalt szignifikans kiilonbségek
a korcsoportok kozott arra utalhatnak, hogy a hazai munkaerd6piacon a fiatalok munkavégzéssel
kapcsolatos attitlidje még fokozottabban a teljesitményorientaltsagra és versenyhelyzetekre épiil-
het, ami 4j megvilagitasba helyezheti a munkafiiggéségi érték alakuldsanak életkori dinamikajat.

A munkahelyen eltoltott id6 hatasat vizsgald (H2) hipotézis az el6zetes varakozasunknak ellent-
mondva nem igazolta, hogy szignifikans hatasa lenne az adott munkahelyen ledolgozott éveknek
a munkafiiggéségre. Az ok talan abban keresendd, hogy a vizsgalt konstruktum allandé szemé-
lyiségvonasként is felfoghat6. Valakiben vagy megvan a hajlam a munkafiliggéségre, vagy nem, és
erre a munkahelyen eltoltott id6 nem feltétleniil tud hatassal lenni.

Ahogyan azt fentebb mar emlitettiik, a kérdéivet kitolt6k mintajara altalanosan igaz, hogy a
Munkafiiggdség skalan elért eredményeik a moderalt és az er6sen munkamanias kategériakban
0sszegz6dnek. A munkateriiletekre vonatkoz6 vizsgalat soran a banki és pénziigyi teriileten dol-
gozok emelkednek ki, bar az allamigazgatas és az egészségligy tertletén dolgozok eredményei is
magasnak tekinthet6ek. Hatassal lehetnek a munkafiiggéség jelenlétére a hosszii munkaorak és
a magas teljesitményelvarasok, a versenyszellem és az ehhez kapcsolédé folyamatos hajtasra és
maximalizmusra valo igények és torekvések is. Korabbi szakirodalmi forrasok (Andreassen, 2014)
mar utaltak arra, hogy a munkafliggéség bizonyos iparagakban hangstlyosabb lehet. A jelen kuta-
tasunk statisztikailag szignifikans eltéréseket talalt a munkateriiletek kozott, kiillonosen a banki/
pénziigyi szektor és az oktatas, valamint a szocialis ellatas teriiletei kozott. Sahar és Wakar (2014)
banki és telekommunikaciéval foglalkoz6 szakemberek vizsgalata soran a banki dolgozék eseté-
ben szintén szignifikdnsan magasabb munkafiiggdségi értékeket talalt.

Az altalunk kapott eredmény hozzajarulassal lehet ahhoz a tovabbgondolasra érdemes kutatasi
kérdéshez, hogy mely iparagakban lehet fokozottabb a munkafiliggéség kockazata és milyen té-
nyezdk jatszanak ebben szerepet (pl. hosszi munkadrak, teljesitménykényszer, presztizsorientalt
munkakoérnyezet). A kapott eredmény tovabba rdmutathat arra is, hogy bizonyos szakmakban (pl.
pénzligyi teriilet, oktatas) a munkafliggéség kialakuldsa és fennmaradasa nemcsak egyéni pszi-
choldgiai tényez6kon, hanem szervezeti és iparagi sajatossagokon, akar elvarasokon is alapulhat.

A negyedik hipotézis aldtdmasztotta, hogy a vezet6k kdrében magasabb a munkafiiggdség értéke,
ami meger6siti Ozsoy (2018) megallapitasait arrol, hogy a vezetdi felelésségvallalas és az allandé
teljesitménykényszer hajlamosithat a munkafiiggdség kialakuldsara. Ugyanakkor az az eredmény;,
hogy a kiilénb6z6 vezet6i szintek k6zott nem mutatkozott szignifikans eltérés, arra utalhat, hogy
a vezetdi poziciok elérése onmagaban mar egy hajlamot mutathat a személyiség struktirajan be-
lill a munkafiigg6ségre, és nem feltétleniil a vezet6i ranglétra magasabb szintjei fokozzak azt to-
vabb. A vezet6k magasabb értékeinek oka lehet tovabb3, hogy a vezetdi poziciok megszerzéséhez
és megtartasahoz szilikséges lehet -- az esetleges hatalmi harcok kialakuldsa miatt - a versengd
attitlid, mely szintén a deviancia irdnyaba mozdithatja a viselkedést. Ezenkiviil elképzelhet6nek
tartjuk azt is, hogy egyes szervezetek felerdsithetik és esetlegesen toleralhatjak a devians viselke-
dési megnyilvanulasokat, kiilonsen abban az esetben, ha ezek a viselkedések rovid tavon kifeje-
zetten el6nydsek lehetnek a szervezet szamara. Mindezek mellett arrol sem szabad megfeledkezni,
hogy a vezet6i pozicidk eleve vonzhatjak azokat a személyiségtipusokat, akik a hatalom megszer-
zése és megtartasa érdekében hajlamosabbak lehetnek az olyan viselkedésmédok alkalmazdasara,
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melyek az altalanosan elfogadott munkavallaléi viselkedéseken tilmutatnak. Ezen okok allhatnak
annak a hatterében is, hogy a kiilonb6z6 vezetdi poziciékban dolgozdk csoportjai kozott vizsgala-
tunk nem tart fel statisztikailag szignifikans kiilonbséget.

A férfi és néi fels6vezetdkre vonatkozo hipotézis (H5) esetében a Munkafiiggéség Skalan jelen-
leg nem mutatkozott szignifikans kiilonbség a nemek kozott. Ez ellentmond egyes korabbi tanul-
manyoknak melyek a nemek kozti kiilonbségek meglétét azonositottak. Ilyen példaul Dudek és
Szpitalak (2019) kutatdsa, akik a n6k esetében taladltak magasabb munkafiiggéség értéket, mig
Spytska (2024) a vezet6k kozott meglévé altalanosan magas érték meglétét azonositotta és ki-
emelte, hogy a n6k hajlama a munkdra fixdl6dasra kifejezetten erds. Ezekkel az eredményekkel
szemben, a mi kutatasunk eredményével 6sszhangban Olger (2005) kutatasa sordn nem talalt
szignifikans kiilonbséget a nemek kozott.

Mint volt mar sz6 roéla, a kutatas eredményei alapjan a vizsgalt minta kdzepesen magas munka-
fliggb6ségi szintet mutat. Az egyéni és a szervezeti szinten is alkalmazhaté intervencios lehet6-
ségek a munkafiiggéség multifaktorialis jellegébdl indulhatnak ki. Az egyén szintjén a probléma
felismerése és tudatositasa, ezzel kapcsolatosan az 6nismeret fejlesztése, a munka-maganélet
egyensulyanak optimalizalasa, kiilonféle stresszkezelési technikak (pl. autogén tréning, progresz-
sziv relaxacio) elsajatitasa, és a személyes hatarok kijelolésének képessége lehet kulcsfontossagu.
Szervezeti szinten az egészséges munkahelyi kultura kialakitasa, a kiegyensulyozott munkaterhe-
1és biztositasa és a kiilonféle tréningprogramok szervezése jarulhat hozza a munkafiigg6ség mér-
tékének csokkentéséhez. Erdemes lehet a teljesitményelvarasokat feliilvizsgalni és Gjragondolni,
mert elképzelhetd, hogy egyes esetekben a munkafliggéség kifejezetten a teljesitményorientalt
szervezeti kultirabdl, valamint az adott munkakorok sajatossagaibdl is fakadhat.

Kutatasunk korlataiként meg kell emliteni, hogy a kitélt6k konkrét munkakoérei nem, csak a
munkatertiiletek ismertek, igy a kutatdssal csak altalanos képet kaptunk a munkateriiletek ten-
denciairél. Az eredményeket latva érdemes lett volna rakérdezni a heti munkadrak és a tulérak
nagysagara is, ezzel tovabb lehetett volna arnyalni a kapott eredményeket. A korlatok kozott kell
megemliteni az 6nbevallds kérd6ivek problematikait is.

Lehetséges jov6beli kutatasi iranyként az egyén oldalarél a munkafiigg6ség és a kiégés, a munka-
helyi vagy az altalanosan észlelt stressz, a megkiizdési médok és a motivacié, valamint a munka-
fligg6ség mas személyiségpszichologiai konstruktumokkal valé kapcsolatat javasoljuk. Szervezeti
oldalrol a kiilonb6zé ipardgak és szervezeti kultiirak dsszehasonlitasat, a vezet6i szerep és a tech-
nologiai fejlédés hatasanak vizsgalatat, a munkafiigg6ség és a szervezeti teljesitmény kozotti kap-
csolat vizsgalatat, valamint a munkafiiggdség prevencidjara és kezelésére irdnyul6 programok si-
kerességének és hatékonysaganak vizsgalatat jeldljiik meg.

Osszefoglalas

A kutatdsunk kezdetén azt a célt tiiztiik ki, hogy a magyar munkavallalok minél szélesebb kérében
feltérképezziik a munkafiigg6ség konstruktumanak jelenlétét és jelenlétének mértékét. A vizsga-
latunk soran szamos korosztalyi csoport és munkateriilet vizsgalatat végeztiik el, illetve kitértiink
a vezetdi poziciéban dolgozdék munkafliggdségi értékeinek feltarasara is. El6zetesen megfogalma-
zott hipotéziseink kozll harom igazolddott, harmat pedig el kellett vetni. Statisztikailag szignifi-
kans kiilonbség meglétét sikeriilt igazolni a kiilonb6z6 korcsoportok, a munkatertletek és a veze-
t6i/nem vezet6i beosztasban dolgozdk csoportjai kézott; azonban a munkahelyen eltoltott id6, a
kiilonb6z6 vezetdi poziciok, valamint a férfi és a ndi felsévezet6k csoportjai kozott nem sikertilt
szignifikans kiilonbség meglétét azonositani.

Reméljiik, hogy vizsgaltunkkal hozzajarulassal lehetiink a téma hazai szakirodalmanak gyarapi-
tasahoz.
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