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A modern vilagban életiink minden teriiletét athatja a stressz és nincs ez mas-
ként a munka vilagaban sem. Ezen koriilmények kozott fontos megérteni a
stressz kialakulasanak okait és annak hatasait a mindennapi életiink soran.
Ezaltal kiemelkedd figyelmet érdemel a kiégés is - egy olyan allapot, amely hat-
terében gyakran a munkahelyi stressz all. A kiégés nem csupan egyéni, de szer-
vezeti szinten is komoly kihivast jelent, befolyasolva a teljesitményt, az elkote-
lezddést és a vallalati kultarat.

A téma aktualitasa kapcsan publikaciénkban a stressz hatasara, az azzal valé
megkiizdésre, a munkahelyi stresszbél ered6 kiégési szindrémara, illetve a
munkaval val6 elkotelezddésre fokuszalunk - f6 célunk a munkahelyi kiégés és
az elkotelezédés kapcsolatanak vizsgalata.

Multinacionalis vallalatok munkavallal6i korében végzett kutatadsunkban meg-
vizsgaljuk a kitoltok kiégésének szintjét és beemeljiik a képletbe a munkahe-
lyi elkotelezddés fogalmat, melyet a kiégés hianyanak (elkotelez6dési dimen-
zi0) segitségével mériink, majd statisztikai modszerekkel kapcsoljuk éssze a
két valtozot. A nem normalis eloszlasi mintank indokolta, hogy Spearman-féle
rangkorrelaciot alkalmazzunk a két valtozé egyiittjarasanak vizsgalatara.
Ezeket az eredményeket a munkahelyvaltasi szandékkal kapcsolatos kérdések-
kel egészitjiik Ki.

A munkabhelyi stressz, a kiégés és a munkavallaldi elkotelez6dés dsszefiiggései

A stresszorok sziiletésiink pillanatatdl részei életiinknek, s nincs ez masként a munka vilagaban
sem, ahol a munkavallaléi elkotelez6dés mértéke szorosan 0sszefiigg a stressz és a kiégés jelensé-
geivel (Bakker et al., 2008; Leiter, & Maslach, 2009). A hatékony munkavallalé6i elkdtelez6dés nem-
csak az egyéni jollétet és elégedettséget jelzi, hanem kozvetlen hatast gyakorol a munkahelyi telje-
sitményre és a szervezeti sikerre is (Fernandez, 2007). Ezen 0sszefliggések megértése és elemzése
fontos ahhoz, hogy hatékony stratégiakat alakithassunk ki a stressz és a kiégés kezelésére a mun-
kahelyi kérnyezetben, valamint a munkavallaléi elkotelez6dés névelésére.

Munkank célja a munkahelyi stressz, a kiégés és a munkavallaldi elkotelezddés osszefiiggéseinek
elemzése. Megvizsgaljuk a stressz és a kiégés kialakulasanak lehetséges okait, elemezziik az ezek-
kel jaro kovetkezményeket elsGsorban szervezeti szinten, kiillonos hangsulyt fektetve a kiégés és
az elkotelezddés kapcsolatara multinaciondlis vallalatok munkavallaléi korében.

Szucsics Timea Szonja HR generalista, Versalis International Magyarorszagi Fioktelepe
Kiraly Zsolt

Szabé Szilvia f6iskolai tanar, Budapesti Metropolitan Egyetem

DOI: https://doi.org/10.58269/umsz.2024.2.3

23


https://doi.org/10.58269/umsz.2024.2.3

A MUNKAHELYI STRESSZ, A KIEGES ES A MUNKAVALLALOI ELKOTELEZODES O0SSZEFUGGESEI

n r

Mondhatni kézismert, hogy a stresszelmélet megalkotdja, Selye Janos (1983) ,j6” és ,,rossz” stresszt
kiilonboztetett meg. Id6tartamuktdl és intenzitasuktol fliggben a kiillonb6z6 koérnyezeti stresszo-
rok pozitivan is hathatnak az emberekre, ekkor beszélhetiink eustresszrdl, mely az 6nmegvalosi-
tasért felel. Amennyiben a személy alkalmazkodéképességét és megkiizdési kompetenciait meg-
haladja a stresszhatas, akkor karosit6 hatasa lesz és distresszrél beszélhetiink (Szilas, 2011).

Atkinson és munkatarsai (2003) szerint a stresszorok kozos jellemz6i harom kategéridba sorolha-
tok: a személy nem tudja befolyasolni az ingert, bejésolhatatlan az esemény bekdvetkezése, illet-
ve feszegetik a képességeink hatarait és az énképilinkre negativan hatnak. A képességeinkt6l és a
kornyezeti, illetve személyes tényez&ktdl is nagyban fligg, hogy egy stresszor hatasara eustresszt
vagy distresszt éliink at. Fontos megjegyezni, hogy a tul kevés inger ugyanugy lehet distresszkelto,
mint a tulzott ingerlés (Selye, 1983).

A stressz szintjének van egy szubjektiv optimalis értéke, amely a legmegfelel6bb a személy sza-
mara a munkavégzés hatékonysaga szempontjabdl is. Tyler és Cushway (1995) kutatdsa soran az
észlelt mentalis distressz, a munkahelyi stressz szintje, a kiégés, illetve az érzelmi zavarok kozott
erds pozitiv egyiittjarast figyeltek meg.

Ezek szerint a teljesitmény romlasahoz, a munkaval valo elégedetlenséghez és a gyakori hiany-
zashoz a tulzott stressz vezethet (Cooper, 1986). Az el6bbiek kovetkezményeként a munkaltatok
szamara is nehézségek 1épnek fel, hiszen a munkavallalék alacsonyabb energiaszintje és teljesit-
ménye, illetve a megnovekedett hianyzas miatt csokkenhet a termelékenység (Matrunola, 1996).
Tehat a munkaval valé elégedetlenség negativan befolyasolja és megneheziti a szervezeti célkiti-
zések elérését és eredményességét.

Holmes (2001) szerint a legjelent6sebb munkahelyi stresszorok tobbek kozott a teljesitmény foko-
zasara vagy a munka mingségére iranyul6 tal hosszua iddtartamu vagy noévekvé mennyiségii nyo-
mas, a kovetelményekkel kapcsolatos személyes kontroll hianya, a rosszul definialt munkahelyi
szerepek, a kommunikacid alacsony szintje, a bizonytalansag vagy a munka elvesztését6l valé féle-
lem, illetve a csokkentett 1étszam miatti megnovekedett munkateher.

A European Agency for Safety and Health at Work (EASHW) 2000-es kutatasa szerint akkor is
stresszesnek élhetiink meg munkahelyi szituaciokat, ha személyes tudasunkhoz, készségeinkhez,
szlikségleteinkhez nem alkalmazkodnak megfelel6en a kovetelmények, illetve nem rendelkeziink
elegendd kontrollal és nem kapunk megfelel6 tAmogatast. A szervezetek eredményes miikodése
szempontjabdl kulcsfontossagli a munkahelyi stresszel val6 sikeres megkiizdési stratégiak fejlesz-
tése (Szilas, 2011).

A stressz 6nmagaban nem okoz betegséget. Az viszont igen, ha a személy megkiizdési technikaja
nem megfelelé (David et al., 2014). Csikszentmihdlyi (2001) szerint a stresszel val6 megkiizdéshez
harom kiilonb6z§ eréforrast kell figyelembe venniink: a rendelkezésre all6 kiils6 tAmogatast, tob-
bek kozott a szocialis kapcsolathalét; a pszicholdgiai eréforrasokat, mint az intelligencia, a kép-
zettség és egyéb relevans személyiségjegyek; illetve a megkiizd6 stratégiat, melyet a stressz le-
gy6zésére hasznalunk.

Lazarus és Folkman (1984) meghatarozasaban a megkiizdés nem mas, mint folyamatosan valtozé
kognitiv és viselkedéses eréfeszités, melyet a személy megterhel6nek és energidjat meghaladénak
érez azért, hogy a kiils6-belso igényeket kezelje (Hardi, 1992). Lazarus (1966) megkiizdésnek (co-
ping) nevezte el a stresszhelyzet megoldasat célzé alkalmazkodasi probalkozasokat, illetve ezeket
két részre bontotta: problémafékuszi és emdciéfokuszi megkiizdésre. Gilstrap és munkatarsai
(2019) ezt kiegészitették az elkeriiléskdzpontd megkiizdési stratégiaval.
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Atmeneti megkiizdési mechanizmusok is léteznek, illetve az egyes médok kozétt nincs éles ha-
tarvonal. A gyakorlatban azok a megkiizdési modok a legeredményesebbek, melyek kombinaljak
az egyes megkiizdési formakat a stresszhelyzetnek és a személyes kompetenciaknak megfelel6en
(Lazarus, & Folkman, 1984; Sharon-David, & Tenenbaum, 2017). Lazarus (1993) szerint minden
olyan erdéfeszités megkilizdésnek tekinthetd, mellyel olyan hatasokat igyekszik kezelni a személy,
amelyeket ugy értékel, hogy feliilmuljak az aktudlis személyes forrasait (hivatkozta Atkinson et
al,, 2003).

A kiilénb6z6 megkiizdési formak kulcsfontossaguiak a stresszkezelés szempontjabdl. Ezek koziil
az egyik legfontosabb megkiizdési forras a tarsas tamogatas (Smith, & Mackie, 2001). Asnani és
munkatarsai (2004) kutatasa alapjan a tarsas timogatas minden olyan folyamatra értendd, mely a
tarsas kapcsolatokon keresztiil jarul hozza az egészség és a jollét fenntartasahoz. Empirikus vizs-
galatokbdl kideriilt, hogy a tarsas tAmogatas csokkenti a stresszorok negativ hatasat, illetve dont6
szerepet jatszhat a munkahelyi stressz megel6zésében és hatasainak csokkentésében (Piko, 2001;
Tandari-Kovacs, 2010).

Alapvetéen a stressz befolyasolhatja az egyének érzelmi allapotat, Am nem mindig van id6 ezekre
a testi valtozasokra magyarazatot adni, illetve nem mindig lehet kifejezni az atélt érzelmeket - ez
kiilonosen igaz a munkahelyi kérnyezetben, ahol gyakran el6irasok korlatozhatjak, miként és mi-
kor mutathatjuk ki érzelmeinket (Tandari-Kovacs, 2010).

Legel6szor Hochschild (1983) vezette be az érzelmi munka fogalmat, hogy leirja azt a folyamatot,
amelynek soran a dolgozoktdl elvarjak, hogy a munkaltaté altal meghatarozott szabalyokkal és
iranyelvekkel 6sszhangban kezeljék érzéseiket. Hochschild azt allitotta, hogy az érzelmi munka az
érzelmek menedzselését jelenti, mely stresszel jar és hatassal van a személy egészségi allapotara.

Az érzelmi munkaval kapcsolatos felismerések alapjan az érzelemszabalyozas egy lehetséges el-
méletét Grandey (2000) dolgozta ki. Ez a modell szemlélteti az érzelmi munka és a kiégés kozotti
kapcsolatot, mely szerint a kiégés hosszutavu kovetkezményei az érzelmi munka eredményeként
értelmezhet6k, ami az empatias kapacitas kimertilését jelenti. Amennyiben a munkavallalé nem
képes megkiizdeni a munkahelyi stresszhatasokkal, az érzelmi munka hosszutavu kévetkezmé-
nyei lehetnek a palyaelhagyas, illetve a hidnyzasok és a fluktuacié novekedése (Grandey, 2000).

A személy munkajahoz fliz6d6 kapcsolatat, valamint a kapcsolat megromlasa esetén felmeriil6 ne-
hézségeket mar régdta fontos jelenségként ismerik el. Azonban a kiégés (burnout) elnevezés mind-
Ossze otven éve bukkant fel, el6szor Freudenberger (1974) irasaiban. Freudenberger (1975) egy-
fajta specidlis szakmai viselkedésre haszndlta a fogalmat, amikor kimeriilnek a személy fizikai és
lelki er6forrasai: a reménytelenség és az alkalmatlansag érzésével tarsuld kronikus érzelmi meg-
terhelésekre 1étrejovo fizikai, emocionalis és mentdlis kimeriilés. Fontos kiemelni, hogy a kiégés
kiilonbozik a depressziotol, mivel az el6bbi a munkahoz kapcsolddik és helyzetspecifikus, mig az
utobbi altalanos és kontextusmentes, am lehetnek atfedések a két folyamat kozott (Maslach, &
Leiter, 2016).

Maslach és Leiter (2016) a kiégést nem csupan egyéni stresszreakciéként, hanem az egyén munka-
helyi kapcsolati tranzakcidinak szempontjabdl is vizsgaltak. Szerintiik a kiégés hosszan tarto va-
lasz a munkahelyi kronikus érzelmi és interperszondlis stresszhatasokra, melyet a kimertiltség, a
cinizmus és a szakmai eredménytelenség hairom dimenzi6ja hataroz meg. A munka mindségének,
valamint a fizikai és pszicholdgiai egészségnek a hanyatlasa nemcsak a személynek, hanem a kor-
nyezetének is megterheld lehet. A kiégés enyhitésére és a munkaval valo elkotelezddés elGsegité-
sére irdnyul6 beavatkozasok szervezeti és személyes szinten egyarant sziikségesek.

A tualterheltség és az érzelmi-fizikai er6forrasok kimertilésének érzésére utal a kimeriiltség-kom-
ponens. A cinizmus a munkaval szembeni negativ, ellenséges vagy tavolsagtart6 reakciora utal,
mely gyakran az idealizmus elvesztésével jar - ez a komponens a kiégés kulcsfontossagu aspek-

25



A MUNKAHELYI STRESSZ, A KIEGES ES A MUNKAVALLALOI ELKOTELEZODES O0SSZEFUGGESEI

tusa a fluktudcié elérejelzésében (Leiter, & Maslach, 2009). Altalaban a tulterheltség miatt alakul
ki, eleinte 6nvédelembdl, de fennall a veszélye, hogy ez a viselkedés dehumanizaciéva valtozik.
A szakmai eredménytelenség a kompetencia érzésének és a munkahelyi termelékenység csok-
kenésére utal, mely a munkaval kapcsolatos alkalmatlansag érzését noveli, ami 6nszabotazsként
hathat. A harom kiégési dimenzi6 koziil a kimertiltség jelzi el6re a legjobban a stresszel kapcsola-
tos egészségligyi kimeneteleket (Maslach, & Leiter, 2016).

Hézser (1996) szerint a kiégés eldjelei az elkotelezédés csokkenése, a kiilonbozé pszichoszomatikus
tiinetek megjelenése, a negativ érzelmi reakciok, a felszinessé valas és a leépiilés. Magyarorszagon
el6szor Hézser (1996) irta le a kiégést egy tizenkét 1épcsds folyamatként Freudenberger és North
(1992) alapjan, melyek sorban a kdvetkezo6k: bizonyitasi kényszer, fokozott eréfeszités, a szemé-
lyes igények elhanyagolasa, a konfliktus elhanyagolasa, az értékrend megvaltozasa, a fellépd prob-
1émak tagaddasa, visszahiz6das, magatartas- és viselkedésvaltozas, deperszonalizacid, belsd lires-
ség, depresszid és a teljes kiégettség.

Ellentétben az akut stresszreakcidkkal, amelyek bizonyos kritikus eseményekre valaszul alakul-
nak ki, a kiégés egy halmozott stresszreakcio a folyamatos munkahelyi stresszorokra. A kiégésnél
a hangsuly inkabb a pszicholégiai erézi6 folyamatan, valamint a pszicholégiai és szocidlis kovet-
kezményein van, nem csupan a fizikai kdvetkezményeken. Mivel a kiégés hosszan tarté valasz a
kronikus interperszonalis stresszorokra a munkahelyen, az id6 malasaval meglehet6sen stabil
marad. Kutatasok kimutattak, hogy a munkakoériilmények végleges megvaltoztatasa nélkiil a ki-
égés hosszu ideig meglehetsen allandé marad (Maslach, & Leiter, 2016).

A kiégés csokkenti a munkahelyi elégedettség elérésnek lehet6ségét, ami a szervezet iranti elko-
telez6dés csokkenésével jar (Leiter, & Maslach, 2009). A munkahelyi kiégés megel6zése és csok-
kentése nem csak az érintettek életminéségének javitasat célozza, hanem kiemelt fontossagu a
hidnyzasok és a fluktuacié okozta gazdasagi veszteségek megel6zése szempontjabol is (Awa et al.,
2010).

A kiégés gyakran észrevétleniil indul, majd évek alatt alakul ki és jut el a személy a teljes kiégett-
ség fazisaba. Fontos ez a ciklikus elképzelés, hiszen a burnout kiilonb6z6 fazisaiban kiilonb6z6
intervencios 1épéseket kell tenni (Tandari-Kovacs, 2010). A kiégés kockazatanak csokkentése ér-
dekében altalaban harom valtoztatasi szintet javasolt: (1) a szervezeti struktira és a munkafolya-
matok mddositasa, (2) a szervezeti és az egyéni illeszkedés javitasa, és (3) egyéni szintli intézke-
dések a stressz és a rossz egészségi tliinetek csokkentésére (Lee et al,, 2013).

Bakker és munkatarsai (2008) kihangsulyoztak a munka iranti elkotelez6dés (work engagement)
pozitiv szerepét a kiégés megel6zésében. Schaufeli és Bakker (2004) az elkoételez6dést ugy de-
finialja, mint egy pozitiv, kielégit6, munkaval kapcsolatos lelkidllapotot, amelyet életerd (vigor),
odaadas (dedication) és belemeriilés (absorption) jellemez - mely nem mas, mint a kiégés ellentéte.

A pillanatnyi és konkrét allapot helyett az elkotelez6dés egy tartoésabb és athatébb affektiv-kog-
nitiv allapotra utal, amely nem 0sszpontosit egyetlen targyra, eseményre, egyénre vagy viselke-
désre sem. Az odaadas novelheti az egyén és a szervezet kozotti 6sszhangot, az életer6t a nagy
mértékli mentalis energia, kitartas és rugalmassag jellemzi, mig a belemertilés azt jelenti, hogy
valaki teljes mértékben elmélyiil a munkajaban, és ugy érzi, munka kézben reptl az id6 (Bakker et
al,, 2008; Schaufeli, & Bakker, 2004).

Az elkotelez6dés szintjének novelésére iranyul6 torekvéseket nem szabad félvallrél venni, hiszen
a munkavallalok elkotelez6dését konnyen el lehet vesziteni. Fontos kiemelni, hogy a munkavalla-
16k elégedettsége nem egyenld az elkotelezdéssel. Az utdbbi alapvetd fontossagi a munkaval valo
személyes kapcsolat kialakitasaban. Az elkotelez6dés és a megtartas masik oldala a fluktuacio,
mely nagyon koltséges a vallalatoknak, lelassitja a termelékenységet és a folyamatban vallalatspe-
cifikus tudas veszhet el (Fernandez, 2007).
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A Kutatasi eredmények bemutatasa

Kutatasunk célja a munkahelyi kiégés és a munkavallaloi elkotelez6dés kapcsolatanak vizsgalata
volt, ezért primer kutatast végeztiink, és kvantitativ, kérd6ives modszert alkalmaztunk az adat-
gyljtéshez. A kiégés egy széles korben kutatott téma manapsag, igy tobb relevans kérdéivet is ta-
laltunk, 4m ezek hasznalata legtébb esetben licensz-koteles volt. Igy a sajat kérdéiv alapjat Maslach
és Leiter (2016) alapjan szerkesztettiik meg, mely a kiégés harom dimenzidjat irja le: kimeriiltség,
cinizmus, szakmai eredménytelenség. Emiatt fontos kiemelni, hogy kérdéiviink kiégésre és mun-
kahelyvaltasra vonatkozé része nem validalt.

Az Utrecht munka iranti elkdtelez6dés (Utrecht Work Engagement Scale) roviditett 3 itemes valto-
zatanak (UWES-3) kérdéseivel vizsgaltuk az elkotelez6dési dimenzidt, azaz a kiégés hianyat. Ezen
beliil harom kategoriat kiilonboztetiink meg: életerd, odaadas és belemertilés.

Kutatasunkhoz az interneten megszerkesztett kérddiv segitségével gy(ijtottiink valaszokat mul-
tinacionalis (két vagy tobb orszagban jelenlévd) vallalatok magyar munkavallaléi kérében. Ezt
megosztottuk ismerdseinkkel, a munkahelyiinkdn a kollégainkkal, illetve az egyetemi kdzosség-
ben. Mivel a kutatasban a multinacionalis vallalatok munkavallaléi korét vizsgaltuk, felhivtuk a
figyelmet, hogy kifejezetten csak ilyen szervezeteknél dolgoz6 személyek toltsék ki a kérddivet.
A kérddbives megkérdezés soran 111 {6t sikertilt bevonnunk, igy annak eredménye nem reprezen-
tativ, ugyanakkor az igy is dtgondolasra alkalmas. A kérdéiv kiértékelésekor az SPSS nevii progra-
mot hasznaltuk, és els6 lépésként a Shapiro-Wilk-préba alapjan normalitasvizsgalatot végeztiink
a valtozokon. Ez a préba azt méri, hogy van-e szignifikans kiilonbség a minta eloszlasa és a normal
eloszlas kozott - ennek a tesztnek a nullhipotézise az, hogy a populacié normalis eloszlasd. Azért
volt indokolt a normalitasvizsgalat, mivel 1éteznek olyan statisztikai préobak, melyek csak akkor
végezhetlek el, ha a valtozonk adatai normalis eloszlasuak.

A kérdéiviink adatainak nem normalis eloszlasa indokolta, hogy Spearman-féle rangkorrelaciot al-
kalmazzunk a tovabbiakban, mivel ha korrelacidt szeretnénk szamolni, de a normalitas feltétele
nem teljesiil, akkor a Pearson féle r érték torzitott eredményt adhat. Ilyen esetben hasznalhatunk
rangsorolasos eljarast, mely nem érzékeny a normalitas-feltétel teljesiilésére. Az értékeket nagy-
sagrendben besoroljuk, amihez csak az sziikséges, hogy a valtozék legalabb ordinadlis tipusuak le-
gyenek. A rangkorrelaci6 valdsziniiségi valtozdk kozotti kapcsolatot vizsgal és nem csak lineéaris
kapcsolatot tud leirni, tovabba a kil6gé adatok sem zavarjak.

A kovetkez6 bekezdésekben a kérddiv demografiai, majd kiégéssel, elkotelez6déssel és munka-
helyvaltasi szandékkal kapcsolatos adatainak kiértékelése olvashaté. Els6 1épésben elmondhato,
hogy a kitolt6k harmada férfi, mig kétharmada n6 volt. A korcsoportokat generacidk szerint osz-
tottuk be kiilonb6z6 szakirodalmi forrasok alapjan (Becton et al., 2014; Kapoor, & Solomon, 2011;
Glass, 2007; Macky et al., 2008; Twenge, 2010). A Z generacidé képviseltette magat a legnagyobb
aranyban (52,25%), majd az Y generacio (39,64%), az X generacié (7,21%), s végiil a maga 0,9%-os
(1 £f6) részvételével a baby boomer. Az alanyok nagy részér6l elmondhaté, hogy a f6varosban él
(61,26%). Az 6sszes alany 35,13%-a érettségivel vagy arra épiil6é képzéssel rendelkezik, 36,04%-a
alapképzési (foiskolai) végzettséggel, 27,93%-a mesterképzési (egyetemi) végzettséggel, illetve 1
6 (0,90%) PhD-val.

A kit6lt6k multinacionalis munkaltatojanak tevékenységi agazata legnagyobb szamban (65,77%)
harom teriiletre 6sszpontosul: informacié-kommunikacid, kereskedelem és ipar. Munkateriilet
szempontjabdl a legtdbben (a 111 kitolt6 koziil 65 f6) hArom munkakorbdl toltotték ki a kérdbivet:
24,32%-ban HR, 18,02%-ban IT és 16,22%-ban pénziigy-szamviteli teriileten dolgoznak. A kitdl-
tok jelentds része (89,19%), azaz 99 {6 kizarolag szellemi munkat végez. Beosztas szerint itt is
egyértelmiien egy csoport dominalt: a legtobb kit6lté alkalmazotti poziciéban van (82,88%), mig a
vezetdi szinteken dsszesen 19-en toltotték ki a kérddivet.
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A munkahelyi kiégéssel kapcsolatban két kérdéscsoportot hasznaltunk a kérd6ivben. Az elsé kér-
déscsoportban 12 olyan allitas szerepelt, mint ,A munkdm miatt hattérbe helyezem a maganéle-
tem” és ,Nem ladtom a munkam értelmét, feleslegesnek érzem azt, amit csinalok”. 4-fokt Likert-
skalat hasznaltunk, hogy megtudjuk, milyen mértékben jellemzdek a kitolt6kre az allitasok.
A masodik kérdéscsoportban 6 olyan allitas szerepelt, mint ,,Ugy érzem, hogy az utolsé erétarta-
lékaimat élem fel” és ,,A munkambdl fakado stressztdl fizikai tiineteim (gyomorfajdalom, izom-
fesziiltség stb.) vannak”. Ennél a résznél igen/nem kérdéssel tudtuk meg, hogy egyetértenek-e a
kitolték az allitasokkal.

A forditott kérdéseket atkddolva hasznaltuk fel, mivel a kiégés mértékét vizsgaltuk - a forditott
kérdések ezekben az esetekben a kiégés ellentétét igazoltak, példaul ,Szeretem a munkamat, a fel-
adataimat” és ,FelelGsségi kdreim pontosan meghatarozottak”.

1. ABRA: A MUNKAHELYI KIEGES SZINTJENEK MERESE A 2. KERDESCSOPORT ALAPJAN
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Forras: sajat kutatas, 2023 (N=111)

Az els6 kérdéscsoport esetében a kitolték nagy része elsGsorban a kisebb gyakorisagokat jelolte
minden allitas esetében, azonban igy is jelentésen szort eredményeket kaptunk. Az 1. dbrdn lat-
hat6 a munkahelyi kiégésre vonatkozé masodik kérdéscsoportra adott valaszok ardnya az egyes
allitasok esetében.

Els6 ranézésre egyértelmii, hogy a nemleges valaszok vannak nagyobb aranyban (a kiégés ellen-
tétét igazolva), melybdl arra kovetkeztethetiink, hogy b6ven vannak olyan valaszaddk, akik pozi-
tivan értékelik a munkajukat, viszont szamos kit6lt6 tapasztalhat magan kiégésre utald jeleket.
A diagramon (1. dbra) a 3. kérdés tiinik ki a legjobban, mely a , Kollégaimmal j6 kapcsolatot apolok,
segitliink egymasnak” allitas - ez egy forditottan kdédolt kérdés, hiszen a kiégés ellentétét méri a
kérd6ivben. Ezek alapjan a tarsas tAmogatas stresszcsokkentd hatadsa juthat esziinkbe, mely pozi-
tiv irdnyba mozditja az eredményeket.

Az elkotelez6désre vonatkozé kérdéscsoport harom kérdést tartalmaz, melyek egy-egy tényez6t
mérnek: életerd, odaadas és belemeriilés. A 2. dbra aljan lathatbéak az egyes dimenziokhoz kap-
csolédo allitasok. 7-foku Likert-skalaval mértiik, hogy az elmult hénap sordn milyen gyakran jel-
lemezték ezek az érzések és gondolatok a kitdltéket.
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2.ABRA: AZ ELKOTELEZODES SZINTJENEK MERESE AZ UWES-3 KERDOiIV ALAPJAN
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Forras: sajat kutatas, 2023 (N=111)

A 2. abran lathaté, ahogy kirajzolddnak a kiilonbségek az egyes elkotelez6dési dimenzidk eseté-
ben. Aranylag kevesen jel6ltek nagyon siir(i gyakorisagra vonatkozé valaszt, mig a koztes értéke-
ket joval gyakrabban valasztottak a kitolték. A legtobb kiilonboz6 valasz a belemeriilési dimenzid-
ra vonatkoz6 allitasra érkezett, mig az életero és az odaadas féleg a koztes valaszok esetében vesz
fel magasabb értéket. Lathato, hogy a ,soha” opciot egészen kevesen jelolték minden allitasnal,
mely az elkdtelez6dés szempontjabol jo eredmény.

Alegnagyobb gyakorisagra vonatkozé valaszok a belemeriilési dimenziéban voltak a legkiemelke-
débbek. Ez azt jelentheti, hogy a kitolt6k ezzel a dimenzidval tudnak leginkabb azonosulni - gyak-
ran elmélytilhetnek a munkajukban -, mig az életerd és az odaadas dimenziéhoz egy fokkal kevés-
bé tudnak kapcsolédni. Azaz nem minden esetben érzik gy, hogy tele lennének energiaval vagy
lelkesek lennének a munkajukkal kapcsolatban, am még igy is egészen pozitiv eredményt kaptunk.

A kutatasunk alapjan korbejart 3 kérdéscsoport leir6 statisztikai értékeit szemlélteti az 1. tdbld-
zat. Az els6 és masodik — munkahelyi kiégésre vonatkozo6 — kérdéscsoport atlaga kevesebb, mint
az elérhet6 maximum pontszam fele, igy ez kifejezetten j6 értéknek mondhato, hiszen a kiégés ala-
csonyabb szintje az idedlis. A harmadik - elkdtelez6désre vonatkoz6 - kérdéscsoport elérheté ma-
ximum pontszadmanak tobb mint fele az atlag, ami szintén kivalo érték, mivel ez az elkotelezddés
magasabb szintjét jelenti. A normalitasvizsgalat eredményei alapjan szignifikans eltérést latunk a
minta eloszlasa és a normal eloszlas kozott (amelyet a Shapiro-Wilk p érték alacsony szintje mu-
tat). Emiatt a tovabbiakban a Spearman-féle rangkorrelacié hasznalata indokolt.
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1. TABLAZAT: A KULONBOZO KERDESCSOPORTOK LEIiRO STATISZTIKAI OSSZEGZESE
ES NORMALITASVIZSGALATI EREDMENYE

1. kérdéscsoport 2. kérdéscsoport 3. kérdéscsoport (el-
(munkahelyi kiégés) (munkahelyi kiégés) kotelezddés)

N 111,00 111,00 111,00

Atlag 20,80 2,13 12,20
Median 21,00 2,00 13,00
Szo6ras 4,78 1,54 4,21
Minimum 13,00 0,00 3,00
Maximum 33,00 5,00 21,00
Shapiro-Wilk W 0,97 0,91 0,98
Shapiro-Wilk p 0,01 <0,001 0,04

Forras: sajat kutatas, 2023 (N=111)

A 2. tabldzatban szerepelnek a korrelacios értékek: az elkotelez6dés és a kiégés kérdéscsopor-
tok korrelacidja p = -0,355, illetve p = -0,349 értékeket vett fel. Ezek alapjan a kapcsolat biztos,
de gyenge, illetve forditott iranyu, azaz a kiégés és az elkotelez6dés forditottan aranyos: minél
nagyobb a kiégés, annal kisebb az elkdtelez6dés, és forditva. A gyenge kapcsolat azt jelenti, hogy
nem fliggetlen a két tényez6, van kapcsolat a kiégés és az elkotelez6dés kozott, viszont ez a kap-
csolat nem erdteljes, hiszen nem figyelhet6 meg ez az 6sszefliggés minden kitolt6 esetében. Fontos
kiemelni, hogy a kutatas nem reprezentativ, de a szakirodalom alapjan ennél er6sebb kapcsolatra
kovetkeztethetiink.

2. TABLAZAT: A MUNKAHELYI KIEGES ES AZ ELKOTELEZODES SPEARMAN-FELE
KORRELACIOJANAK ERTEKEI

3. kérdéscsoport (elkotelezddés)

1. kérdéscsoport (munkahelyi kiégés) Spearman p -0,355%*
p érték <,001

2. kérdéscsoport (munkahelyi kiégés) Spearman p -0,349*
p érték <,001

Forras: sajat kutatas, 2023 (N=111)
Megjegyzés: * p <,001

Maslach és Leiter (2016) alapjan emlitettiik, hogy a munkakoriilmények végleges megvaltoztatasa
nélkiil a kiégés hosszu ideig meglehet6sen allandé marad, ezért a kérd6ivbe beemeltiik a munka-
helyvaltasi szandék témakorét is: ,Ha munkahelyvaltason gondolkozik, milyen régéta foglalkoz-
tatja ez a téma?”.

Erre a kérdésre 6 valaszlehetdséget adtunk meg: az els6 6t id6tartamot jelol, a hatodik szerint a ki-
tolt6 nem gondolkozik munkahelyvaltason. A valaszok eloszlasat a 3. dbra szemlélteti, melyen lat-
hat6, hogy a valaszaddok tobb mint fele (54,05%) gondolkozik munkahelyvaltason. 19 f6 (a kitoltok
17,12%-a) 6 hénapnal hosszabb ideje fontolgatja azt. A hosszt gondolkodasi id6 hatterében felte-
het6leg a jelenlegi gazdasagi recesszio, a bizonytalan munkaerdpiaci helyzet, illetve a megszokas-
bdl val6 kilépés nehézségének tényezdi allhatnak, dm ez azért is érdekes, mivel az elkotelez6dés
hidnya kifejezetten koltséges a szervezeteknek, és a vallalati kultdra is romldsnak indulhat emiatt.
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3. ABRA: ELOSZLAS: MILYEN REGOTA FOGLALKOZTATJA A KITOLTOKET
A MUNKAHELYVALTAS GONDOLATA?
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Forras: sajat kutatas, 2023 (N=111)

Kovetkeztetések, javaslatok

Kutatasunk eredményei alapjan a munkahelyi kiégés és az elkotelez6dés kozott kozepesen gyen-
ge, forditott kapcsolat van. Ennél a pontnal hangstlyozni szeretnénk, hogy a kutatas nem repre-
zentativ, azonban a szakirodalom alapjan ennél sokkal jelent6sebb mértékii korrelaciora kovet-
keztethetlink.

A kérdéiviink kiégésre vonatkozo6 kérdéscsoportjainak vizsgalatanal kidertilt, hogy kifejezetten
vegyes a minta: szamos kitolténél felmeriilhetnek kiégésre utalé jelek, azonban igy is sokan jél
érezhetik magukat a munkahelyiikon. Az elkdtelez6désre vonatkozo kérdések esetében legtobben
a kozepes gyakorisadgokat valasztottak, mig a belemertilési dimenziénal volt a legmagasabb a ki-
tolték eredménye, tehat ezzel a kategdriaval tudtak a legjobban azonosulni. EImondhaté, hogy a
valaszok aranylag pozitiv képet festenek a kitolt6k elkotelez6dési szintjérol.

Ezen feliil a kutatasunkba illesztett munkahelyvaltasi szandékkal kapcsolatos kérdés azt mutatta,
hogy a kit6lt6k majdnem fele nem szeretne munkat valtani, mely arra utal, hogy elégedettek le-
hetnek a jelenlegi munkahelytikon. A tébbi valaszadé kb. 17%-a mar tobb mint fél éve gondolkozik
munkahelyvaltason, ami arra enged kévetkeztetni, hogy vélhet6en nem érzik jol magukat az ak-
tualis munkahelytikdn, mégsem tesznek a valtozas érdekében.

Ez val6jaban problémas a szervezetek szemszogébdl, hiszen az ilyen munkavallalék varhatéan
nem fogjak teljesiteni a kitizott célokat és nem forditanak elegendd energiat a munkajukra. Ez a
jelenség igen koltséges lehet a vallalatoknak, hiszen a teljesitménycsokkenés és a romlé szervezeti
kultura fluktuaciéhoz vezethet, mely konnyen hossziitavi problémava valhat, ha nincs idejében
felismerve a forrasa és nincs megfelel6en kezelve. Ezek alapjan mindenképpen kiemelend6, hogy
a vallalatoknak oda kellene figyelniiik a munkavallal6k panaszaira, és sziikséges lenne biztosita-
niuk olyan lehetdségeket, mellyel a dolgozék meg tudjak védeni testi-lelki egészségiiket, ezaltal
megel6zve a kiégést és novelve az elkotelezddést.

A transzparens kommunikacié, a kiilonb6zé tréningek és workshop-ok szervezése, illetve a mun-
kavallalok részvételre valé 6sztonzése elengedhetetlen. Erdemes a véllalatnak megfelelé szerveze-
ti kultarat, tamogaté kozeget kialakitania és lehet6séget biztositani a tarsas tamasz kialakulasara
a munkahelyen. Vezet6ként ajanlatos egyéni beszélgetést inditani a beosztottakkal, meghallgat-
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ni a véleményiiket és valdodi valtoztatast kezdeményezni a visszajelzések alapjan (Moss, 2019;
Herendi, 2020). Manapsag egyre gyakoribb a kiilonb6z6 mentalis egészséget tdmogato és kiégést
megel6z6 programok, el6adasok szervezése, illetve ingyenes pszicholdgiai konzultaciok biztosi-
tasa a munkahelyen. Ezek a lehet6ségek nagyban hozzajarulnak a mentalis egészség tényezdinek
megismeréséhez, amelyek segitségével a munkavallalék tudatosan felkésziilhetnek, illetve id6ben
felismerhetik a problémakat.

Vannak azonban olyan helyzetek, amikor a prevencié mar nem elegendd, és foglalkozni kell a ki-
égés kezelésével is. A kiégés enyhitésére és a munkaval vald elkotelezddés elGsegitésére iranyuld
beavatkozasok szervezeti és személyes szinten egyarant szlikségesek (Maslach, & Leiter, 2016).
A kezdeti szakaszban fontos az elvarasok redlisabb kialakitasa, a kisebb mérték{ bevono6das és a
munka-maganélet egyensuly megteremtése egyéni szinten. A kdvetkez6 szakaszokban a képzések
és a tréningek tovabbra is segithetnek, tobbek kozott az onismeretben és a célkitlizések Gjraérté-
kelésében (David et al., 2014).

Ha egy szervezet nem tud hatékonyan megkiizdeni a rossz munkahelyi kérnyezet és a kiégés no-
vekedése altal kialakult fluktuaciéval és elkotelez6dés-csokkenéssel, javasolt egy szakért6 HR-
tanacsadot bevonni, aki meg tudja vizsgalni a gyokérokokat és megfelel6 stratégiat felépiteni a val-
lalati kultura javitasa, a kiégés kezelése és az elkotelez6dés novelése érdekében.

Szeretnénk kiemelni, hogy jelen publikacié semmiképp sem tekinthet6 reprezentativnak, ezért
fenntartasokkal kezelendd, és inkabb a témakor fontossagara szeretnénk felhivni az olvasok fi-
gyelmét. A kutatas a jovében kiegészitendd, tovabbi kutatasi eredmények beemelése és a téma-
valasztas bovitése altal.
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