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OSSZEFOGLALO

Hatter és célkitiizések: A kutatas célja a munka-csalad konfliktus kiilonféle aspektusainak és
a munkahelyi versengési klima kapcsolatanak feltdrasa az egészségiligyben dolgoz6 néi mun-
katarsak korében. Modszer: A vizsgalat online kérd6ives modszerrel tortént, és 382 nd vett
benne részt. Eredmények: A konstruktiv versengés pozitiv kapcsolatban 4ll a munkéba vald
bevonddassal, mig a destruktiv versengés negativ kapcsolatban all a munkaval valé elége-
dettséggel. Tovabba a munka-csaldd konfliktus, és ezen beliil is a munka-csalad interferencia
pozitiv kapcsolatban van a destruktiv versengéssel, viszont a konstruktiv versengéssel nem sza-
mottevd a kapcsolatuk. Emellett a személykozpontl elemzést tekintve az a személy a legelé-
gedettebb az életével, aki a csaladba nagymértékben, a munkaba viszont csak kis vagy koze-
pes mértékben vonodik be. Kivetkeztetések: Osszességében az eredmények arra utalnak,
hogy a tulzott mértékli munkéba vald bevonodas karos hatassal lehet az egyénre nézve, csak-
ugy, mint a destruktiv versengés, igy ezek csokkentése kiemelten fontos az egészségligyben
dolgozo6 nék korében.

Kulcsszavak: munka-csalad konfliktus, munkaba és csaladba vald bevonddas, munkaval és élet-
tel valo elégedettség, munkahelyi versengés, egészségligy, nok
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ELMELETI BEVEZETES

A globalizal6do vilagban a versengés egyre
intenzivebbé valt, mindez a munkahelyi kli-
mara is hatassal van. Egyre tobb n6 keriil
magasabb pozicidba, ami 1j értékek megje-
lenésével jar a munka vildgaban. Szamos
olyan kiemelten magas stressz-szintli mun-
kahely létezik, ahol magas a ndi dolgozok
aranya. Ilyen az egészségiigy is. A magas
stressz-szint szorosan 0sszefligg a munkaval
¢és az ¢lettel valo elégedettséggel, valamint
a pszichés ¢és fizikai jolléttel (Piko és Piczil,
2006). A munkahelyi stressz novekedésével
erdsodhetnek az olyan szerepkonfliktusok is,
mint példdul a munka-csaldd konfliktus
(Makra, Farkas és Orosz, 2012), ami szintén
befolyasolja a pszichés jollétet, illetve a mun-
kéaval és az élettel valo elégedettséget. Mind-
emellett a hagyomanyos nemi szerepeket te-
kintve a nék nagyobb mértékben vonddnak
be a csaladba, mint a férfiak (Calvo-Salguero,
Martinez-de-Lecea és del Carmen Aguilar-
Luzon, 2012). A fentieket egylittesen tekin-
tetbe véve érdemes feltarni a munka-csalad
konfliktus és a munkahelyi versengés kap-
csolatat.

A munkahelyi versengés: a konstruktiv
és a destruktiv versengés jellemzoi

Egy szervezeten beliil konstruktivnak ne-
vezzilk azt a versengési folyamatot, amely
pozitiv, élvezetes élmény, képes megndvelni
a teljesitmény iranti eréfeszitést, illetve pszi-
chés jolléttel és pozitiv emberi kapcsolatok-
kal jar. A konstruktiv versengés kovetkezté-
ben az egyén motivaltabb lesz arra, hogy
kihivasok elé nézzen, nd a versengd felek
kozotti egylittmiikddés és erdsebb lesz az el-
kotelezettség a szervezet irant. A konstruktiv
versengés kovetkeztében hatékonyabb lesz
a feladatmegoldas ¢€s a tanulas is (Tjosvold,

Johnson, Johnson és Sun, 2003). Destruk-
tivnak tekintheté ugyanakkor minden olyan
versengési folyamat, amely a csoporton beliil
ellenségeskedést sziil és karosan befolydsolja
a teljesitményt és a produktivitast (Fiilop,
2006), illetve csokkenti a pszichés jollétet,
a depresszio €és a csalodottsadg kialakulasa
esélyének novelésével (Tjosvold és mitsai,
2003).

Orosz, Salamon, Makkai és Turcsik (2012)
eredményei szerint a konstruktiv versengés
létrejotteben kiemelt szerepet kap a versengés
¢lvezete, az ellenfelek versengésre vonat-
kozd belsd motivacioja, illetve feladathaté-
konysaggal és személyes fejlddéssel kapcso-
latos motivacidja. A versengési stratégiakat
illetden fontos a masik féllel szembeni segi-
tOkészség €s egylittmiikodés. A versengési
helyzetben meghatarozo6 tényezd a verseny
folyamatanak kontrollalhatosaga, illetve az
ellenfelek kozotti kordbban kialakult jo kap-
csolat.

A versengés kapcsan gyakran emlegetett
»fair play” egyrészt arra utal, hogy a ver-
sengd felek kozott van-e esélyegyenldség,
hogy betartjak-e a versengés irott és iratlan
szabalyait, hogy milyen eszkozoket alkal-
maznak a versengés soran annak érdekében,
hogy a masikat legy6zz¢ék. Nem beszélhetiink
,fair” versengésrol akkor, ha a versengo fe-
lek erdviszonyai egyenl6tlenek, illetve ha
a versengés soran a felek olyan tisztességte-
len eszkozoket alkalmaznak, mint példaul
a hazugsag, csalés, becsapas, korrumpalas.
Emellett, ha az értékelési kritériumok nem vi-
lagosak minden résztvevo fél szamara, akkor
a versengési folyamat nem ,,fair” alapokon
szervezddik (Fiilop, 2006). A konstruktiv ver-
sengés egy ,.fair play”, mig a destruktiv ver-
sengés nem az.

Fiilop (2006) szerint tovabba a konstruk-
tiv versengés soran a versengés kimenetelét
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a verseng0 felek kontrollaljak, mig destruk-
tiv versenges esetén a kimenetel vagy csak az
egyik, vagy semelyik fél kontrollja alatt
sincs. Emellett a nyiltsag, az Oszinteség, az
egyenldség ¢és a kolcsondsség is fontos té-
nyezOk a versengés konstruktivitasanak fenn-
tartasaban. A konstruktiv versengés energiat
szabadit fel, mig a destruktiv felemészti az
egyén energidjat. A konstruktiv versengés
soran minden résztvevonek egyenld esélye
van a nyerésre, mig a destruktiv versengés
soran ez nem all fenn. Végiil, a konstruktiv
versengés soran az erdforrasok végtelenek
¢s feloszthatoak, mig a destruktiv versengés
ugynevezett nulladsszegll jatszma, mert az
er6forrasok végesek, sziikdsek és nem fel-
oszthatdak.

A munka-csalad konfliktus jellemz6i

A munka-csalad konfliktus a sziikos eréfor-
rasok elmélete szerint ugy értelmezhetd,
hogy a munka és a csalad az egyén szamara
korlatozottan rendelkezésre allo eréforraso-
kért verseng (id6, figyelem, energia). A ver-
sengés sordn az egyén kénytelen megosztani
az erOforrasokat a munka ¢és a csalad élette-
rlilete kozott. A két teriileten olyan szerepel-
varasokkal szembesiil, amelyek koziil az
egyik igényeinek kielégitése megneheziti,
vagy akar lehetetlenné teszi a masik oldal
elvarasainak teljesitését (Greenhaus és Beu-
tell, 1985).

Mas értelmezésben a munka-csalad konf-
liktus egy szerepkonfliktus, tehat két vagy
tobb egyidejli elvards megjelenése, amelybdl
ha az egyiknek eleget tesziink, akkor az
megneheziti a tobbinek valdé megfelelést.
Legsulyosabb kovetkezményei a kiégés,
a szomatikus problémak, az alacsony mun-
kateljesitmény (Makra és mtsai, 2012),
a stressz ¢és a munkaval valo elégedetlenség
(Firth-Cozens, 2001). A szerepkonfliktusok

Osszességében rontjak a személy mentalis és
fizikai jollétét, és ezaltal hatassal vannak az
¢lettel valo elégedettségre is (Aryee, Fields és
Luk, 1999; Bakker, Demerouti ¢s Verbeke,
2004; Schaufeli és Bakker, 2004). A munka-
csalad konfliktus nemi kiilonbségeit tekintve
a ndknél a munka-csalad interferencia kony-
nyebben vezet depresszidhoz és szorongas-
hoz, mint a férfiaknal. Ezzel szemben a fér-
fiaknal a csalad-munka interferencia vezet
konnyebben depresszidhoz €s szorongashoz,
mint a ndknél (MacEwen ¢és Barling, 1994).
Adam, Gyérffy és Susanszky (2008) ma-
gyar orvosok korében végzett vizsgalata
alapjan az orvosndk szignifikdnsan maga-
sabb pontszamot értek a Maslach Ki¢gés
Kérdoiv érzelmi kimertilés alskalajan a férfi
orvosokhoz képest. A munka-csalad konflik-
tus jelentds mértékben hozzajarul a kié¢gés ki-
alakulasahoz.

Greenhaus és Beutell (1985) a munka-
csalad konfliktus harom formajat kiilonitette
el: az idéalapu, a stresszalapu és a magatar-
tasalapu konfliktust. Az idéalapu konfliktus
arrol szol, hogy az egyik életteriilet elvara-
sainak kielégitésére szant id0 felemészti
a masik életteriilet elvardsainak kielégitésére
sziikséges idot. A stresszalapu konfliktus arra
utal, hogy az egyik ¢életteriiletbdl szarmazo
stressz (elégedetlenség, izgalom, faradtsag
stb.) megneheziti a masik élettertilet kihiva-
sainak valo megfelelést. A magatartasalapu
konfliktus 1ényege pedig az, hogy az egyik
¢letteriileten bevalt magatartasformak a ma-
sik életteriileten nem megfeleléek, am az
egyén nem képes ettdl eltérden viselkedni.
Makra és munkatarsai (2012) szerint mind-
harom tipusu konfliktus esetében megkiilon-
boztethetd a munka hatdsa a csaladra
(munka-csalad interferencia) €s a csalad ha-
tasa a munkara (csalad-munka interferencia).
Az eldbbi arra vonatkozik, amikor a munka
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¢letteriilete negativan hat valamilyen csaladi
tényezOre, az utobbi pedig a forditottjara.

Makra és munkatérsainak (2012) vizsga-
lata alapjan a kozvetlen hatasokrol elmond-
hato, hogy a munka-csalad interferenciat er6-
siti a munkaba val6é bevonoddas, valamint
a munkaorak és a tulorak mennyisége. Ezzel
szemben a munkaval és az élettel valo elé-
gedettség csokkenti ennek az interferencia-
nak az erdsségét. Az €lettel valo elégedettség
novekedését segiti a munkaval vald elége-
dettség, a szakmailag tdmogatd munkahelyi
klima és a csaladba valé bevonodas, mig
a munkaval val6 elégedettséget pozitivan be-
folyasolja a szakmailag timogatd munkahe-
lyi klima. Emellett a csaladba valé bevono-
dast a csaladi allapot és a gyermekek magas
szama noveli, viszont a talorak magas szama
csokkenti. A munkéba val6 bevonodast a csa-
ladba valé bevonodas negativan, mig a mun-
kaval val6 elégedettség és a szakmailag timo-
gatd klima pozitivan befolyasolja. A munkéval
valo elégedettség pedig hozzasegit a pszichés
jollét kialakulaséhoz, illetve annak egyik el6-
rejelzdje (Rathi és Rastogi, 2008). A munka-
val és az élettel valo elégedettség pedig kol-
csonos pozitiv kapcsolatban allnak egymassal
(Judge és Watanabe, 1993). Ezen hatasok
nemi kiilonbségeit tekintve a munka-csaldd
interferencia a munkaval val6 elégedettséggel,
a csaldd-munka interferencia pedig az énha-
tékonysaggal all negativabb kapcsolatban
a néknél, mint a férfiaknal (Wang, Lawler és
Shi, 2010). Ezenkiviil a felettesi és a csaladi
tdmogatas a néknél nagyobb mértékben csok-
kentette a munka-csalad konfliktust, valamint
nagyobb mértékben ndvelte a pszichologiai
jollétet, valamint a munkaval és a csaladdal
vald elégedettséget, mint a férfiaknal (Drum-
mond és mtsai, 2016).

Empirikus bizonyitékokat tekintve,
Okonkwo (2013) vizsgalata alapjan, a munka-

csalad konfliktus egy negativ atszivargasnak
tekinthetd, melynek hatterében az all, hogy
az egyik teriileten 1év6 problémak negativan
hatnak a masik teriiletre (pl. a megnovekedett
munkahelyi elégedetlenség a csaladban is elé-
gedetlenséghez vezet). Ilies, Wilson és Wag-
ner (2009) ezen atszivargas pozitiv formajat
vizsgalta, mégpedig a munkaval val6 elége-
dettség atszivargasat a csaladi élettérbe. Ered-
ményeik alatdmasztjak a mindennapi munka-
helyi elégedettség hatdsat a mindennapi
hazastarsi elégedettségre €s az otthon megélt
érzelmekre. Emellett azoknak a dolgozoknak,
akik er6sen azonosulnak mind a munkahely1i,
mind a csaladi szerepekkel, a munkaban meg-
¢lt érzelmeik nagyobb mértékben alakultak at
az otthoni pozitiv és negativ érzelmekbe.

Matthews, Swody ¢és Barnes-Farrell (2012)
szerint a szerepelkotelezddés pozitiv kap-
csolatban all a munkéba és a csaladba valo
viselkedéses bevonodassal. Ennek hatteré-
ben az all, hogy a szerepelkotelezodés hoz-
zajarul a konzisztens énkép kialakitasahoz, és
ennek kdszonhetéen az egyén tobb erdfeszi-
tést és energiat fektet be az adott szerepbe, te-
hat a viselkedés szintjén is bevonddik. Ez
a szerepelkdtelez0dés megfigyelhetd aspek-
tusa. Emellett a viselkedéses bevonodasra
a kotelezettségek és a feleldsség is hat. Az
eredmények szerint a csaladba valo viselke-
déses bevonddas negativan korreldl a mun-
kahelyen eltoltott orak szamaval és a munka-
csalad konfliktus mértékével, mig a munkaba
valo viselkedéses bevonddas pozitivan fiigg
0ssze a munkadrdkkal és a munka-csalad
konfliktussal. Emellett, akinél a csaladba valo
viselkedéses bevonodas nagyobb mértékd,
annak nagyobb az élettel valo elégedettsége
1s, mivel a csaladdal valo elkotelezddés vé-
delmet nyujt a munkéba val6 talzott mér-
tékii involvaltsaggal és a munkahelyi stresz-
szel szemben.
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A munka-csalad konfliktus okai
és kovetkezményei

Az altalanos munka-csalad konfliktusra
nagymértékben hatnak a munkahely kove-
telményei (magas 6raszam, rendszertelen lite-
mez¢€s stb.), illetve a kiégés, a munkahelyi fe-
sziiltség és tamogatas, valamint a gyermekek
magas szama (Makra és mtsai, 2012; Wall,
Capera ¢és Green, 2001). Viszont a csaladba
valé bevonddas és a munkaval valo elége-
dettség csokkenti a konfliktust (Fub, Niibling,
Hasselhorn, Schwappach és Rieger, 2008).
Mindemellett a fenti tényezOk nagymérték-
ben meghatarozzak egyrészt az élettel valod
elégedettséget (Makra €s mtsai, 2012), mas-
részt az altaldnos jollétet (Aryee €s mitsai,
1999).

A munkaval és az élettel valo elégedett-
ség, valamint a munka-csalad konfliktus
kapcsolatat tarja fel tovabbd Kossek és
Ozeki (1998) metaanalizise. Osszegzésiik
szerint a munka-csalad konfliktus minden
forméja negativan korrelal a munkaval és
az ¢élettel valo elégedettséggel, ezen beliil
viszont a csaldd-munka interferencia ke-
vésbé, mint a munka-csalad interferencia és
az altalanos munka-csalad konfliktus. Ehhez
jarulnak még hozzé az Aryee és munkatarsai
(1999), Bakker és munkatarsai (2004), vala-
mint Schaufeli és Bakker (2004) altal végzett
kutatasok, melyek szerint a szerepkonfliktu-
sok rontjak a személy mentalis és fizikai jol-
1étét, és ezaltal hatassal vannak az élettel
val6 elégedettségre is. A munkaval valo elé-
gedettség és a munka-csalad konfliktus, ezen
beliil is a munka-csaldd interferencia negativ
kapcsolatat Bruck, Allen és Spector (2002)
vizsgalata is alatamasztja.

Makra és munkatarsai (2012) szerint
a munkaval valo elégedettségre hatd ténye-
zOknek harom f6 csoportjat kiilonboztetjiik

meg: a munkahelyi klimaval kapcsolatos té-
nyezoket, a munkahelyi elvarasokkal dssze-
fiiggd faktorokat és a munkahelyi eréforraso-
kat. A munkahelyi klima lehet fesziiltségkeltd
¢és tamogato. A timogato6 kozeg ndveli a mun-
kaval val6 elégedettséget s a mentalis egész-
séget, illetve mérsékli a munka-csalad inter-
ferencia negativ hatasat a munkaval valo
elégedettségre, mig a fesziiltségkeltd kozeg
¢s a stressz negativ hatassal birnak a munka-
val valo elégedettségre. Emellett a magas
munkahelyi elvarasok érzelmi kimertltség-
hez és a munkahely elhagyédsanak szandéka-
hoz vezetnek. A fesziiltségkeltd €és a tamogatd
klimat példaul erdsen befolyasolja, hogy
a munkahelyi versengés destruktiv vagy
konstruktiv.

A vizsgalati minta szempontjabol
relevans kutatasok

Adam, Cserhati, Balog és Kopp (2010) vizs-
galata szerint a n6k magasabb munka-csalad
konfliktusrol, hazastarsi stresszrol, tulvalla-
lasrol, valamint alacsonyabb munkahelyi
kontrollrdl szamoltak be. Ezenkiviil szigni-
fikansan tobb orvosnd szamolt be sulyos
meértéki munka-csalad konfliktusrol, mint
férfi orvos (Adam, Gy6rffy és Laszlo, 2009).
A stressz kovetkezményeinek vizsgalata so-
ran a nék korében szignifikansan alacso-
nyabbnak bizonyult az 4ltalanos jollét muta-
toja. Egy nok korében végzett tovabbi kutatas
szerint a munkaval vald elégedetlenség
gyenge negativ kapcsolatban all a pszichés
jollét mutatoival (Neculai, Salavecz, Stau-
der és Kopp, 20006).

A magyarorszagi viszonyokat nézve az
egészségiigyben a munkaerd jobb kihasz-
naltsdga még nem valdsult meg. Emellett az
egészségpolitikdnak nem kiemelt teriilete
a dolgozok lelki egészségvédelme. A korabbi
évtizedekben az egyének joléte, az egészség
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¢s mas human szempontok alacsony értéket
képviseltek, a munkahelyek pszichoszocialis
kornyezete jelentéktelenné valt (Makara,
1994). Az alulfinanszirozottsag ennek ko-
vetkezménye volt, amelyet csak az egész-
ségligyben dolgozok szakmai elhivatottsaga
tudott ellenstlyozni. Mindezen tényezdk még
ma 1s éreztetik hatasukat, hiszen atiito re-
formfolyamat még nem keriilt bevezetésre
(Piko, 2001). A ndvéri hivatas alacsony presz-
tizsét tovabba maig meghatarozza, hogy mig
az orvosi szerepkort tradiciondlisan feérfiak
toltottek be, addig a névéri szakma a szeku-
larizacid utan dontéen néi munkakorré valt
(Mauksch, 1972). A szakma tarsadalmi presz-
tizsének el nem ismertsége miatt a ndvérek
munkaelégedettsége igen alacsony, tarsa-
dalmi-anyagi helyzetiiket sokan teljesen ki-
latastalannak itélik (Piko, 2001).

Emellett az egészségiligyben dolgozok ki-
emelten magas stresszhatdsnak vannak ki-
téve mindennapi munkajuk soran, sot az
egészseégligyi ellatas teriiletén a névérek te-
vékenysége az egyik legmagasabb stressz-
szinttel jellemezhetd munkakor (Leppanen
¢s Olkinoura, 1987). Ez részben az apolasi te-
vékenység azon jellegzetességeibdl adodik,
mint példaul a tobb miiszak és az tligyeleti
rendszer, de ehhez jarulnak még a pszicho-
szocialis stresszhatasok is, amelyek hatteré-
ben a magas feleldsségtudat, az érzelmi meg-
terhelést jelentd helyzetek és a beosztasbol
eredo szerepkonfliktusok allnak. A szocialis
hatasokat tekintve a tarsas kapcsolatokat és
a csaladi ¢élet szervezését is megneheziti a tobb
miszakos munkakdr ellatasa. Mindezek fo-
kozottan érintik a ndket (Escriba-Agiiir és
mtsai, 1993).

Kimutattak, hogy a fokozott fizikai vagy
pszichikai megterhelésnek kitett munkahe-
lyeken a tényleges problémat sokszor nem is
a munka jellegébdl fakado veszélyhelyzetek

jelentik, hanem a nem megfeleld formalis és
informalis kapcsolatrendszer (Kaufmann és
Beehr, 1989). Az intenziv korhazi egységek-
ben dolgozd ndvérek stresszterheltsége pél-
daul alacsonyabbnak mutatkozott, és mun-
kajukkal is 1ényegesen elégedettebbek voltak,
a pontos feladatmeghatdrozas, a pontos sze-
repkijeldlés €s a jobb pszichoszocialis mun-
kakornyezet kovetkeztében (Boumans és
Landeweerd, 1994). A tarsas tamogatas tehat
kdzponti elem a stresszterhelés kovetkezmé-
nyeinek megeldzésében. Emellett egy ko-
rabbi vizsgalat szerint a nfvérek gyakran ha-
zaviszik munkahelyi problémaikat, mert nem
allnak rendelkezésiikre a stressz feldolgoza-
sanak tarsas modjai (Pikd és Piczil, 2000).

Egy Csongrad megyében dolgoz6 ndvé-
rek korében végzett kutatas szerint a leggya-
koribb stresszforrasok az egymas kozotti né-
zeteltérések és vitak, valamint az orvos-névér
kozotti kapesolat. A ndvérek szerint gyakran
allnak a hattérben kommunikacids zavarok,
emiatt a pontos informaci6 hidnya is novel-
heti a fesziiltséget. A vizitek 1égkore is szo-
rongasra ad okot, félnek az ilyenkor gyakran
el6forduld nyilvanos megszégyenitéstol. Az
alland¢ talterheltség, a beosztasbol adodod
nehézségek €s a ndvérhiany pedig fokozhat-
jék a fesziiltséget. A ndvérek a stresszforra-
sok felsorolasakor Osszességében 1ényeges-
nek tartottak az anyagi, erkolcsi megbecsiilés
hianyat, a gyogyszer- és eszkdzhianyt, vala-
mint a rossz szervezésbol adodo konfliktus-
helyzeteket (Pik6 & Piczil, 2000).

Az egészseégiigyben dolgozok korében te-
hat a tarsadalmi és munkahelyi viszonyoknak
koszonhetden aktualissa valt a munkahelyi
stresszforrasok és a munka-csalad konfliktus
feltarasa. A tdmogat6 klima kulcsfontossagu
ezen stresszorok csokkentésében, amihez pe-
dig hozzajarul, hogy a versengési klima konst-
ruktiv vagy destruktiv.
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KUTATASI KERDES ES HIPOTEZISEK

Jelen kutatasban célunk a konstruktiv és dest-
ruktiv versengés munka-csalad konfliktus di-
menzidinak, a munkaba valo bevonodasnak,
a csaladba vald bevonodasnak, a munkaval és
az ¢lettel vald elégedettség kapcsolati min-
tazatat feltarni mind valtozo6-, mind sze-
mélycentrikus elemzésekkel.

Mivel a konstruktiv versengés noveli a szer-
vezet iranti elkotelezettséget, kozte s a mun-
kaba valo bevonddas kozott pozitiv kapcso-
latot feltételeziink. Ezzel szemben, mivel
a destruktiv versengés ellenségeskedéssel
és fesziilt 1égkorrel jar, kozte és a munkaval
valo elégedettség kozott negativ kapcsolat
allhat fenn. Az erdéforrasok szlikdssége
a munka-csalad konfliktus jellemzéje is,
igy a munka-csalad konfliktus és a destruk-
tiv versengés kozott pozitiv kapcsolat johet
létre. Ehhez hozzéjarul, hogy a munka-csa-
lad konfliktus alapvetd stresszforras, és
a stresszes allapot jellemz6 a destruktiv ver-
sengésre is, valamint mindkét allapotra jel-
lemzd az alacsony teljesitmény és a menta-
lis és fizikai jollét romlasa. Végiil, mivel
a munka-csalad konfliktus lehet stresszalapu,
ami azt jelenti, hogy az egyik tertileten atélt
stressz atszivarog a masik teriiletre, ezért
példaul a munkahelyen tapasztalt destruktiv
versengés altal okozott stressz beszivaroghat
a csaladba, ezaltal konfliktust okozva. Ezzel

szemben a pozitiv atszivargas elmélete sze-
rint az egyik teriilet pozitiv élményei atszi-
varognak a masik tertiletre. Ezaltal példaul
a munkahelyen val6 konstruktiv versengés
okozta pozitiv élmények atszivaroghatnak
a csaladba, csokkentve ezzel a munka-csalad
konfliktust. Emellett, mivel a destruktiv ver-
sengés fesziilt munkahelyi klimat okoz, po-
zitiv kapcsolatban all a munka-csalad inter-
ferenciaval, mivel annak kialakulasaban
munkahelyi elézmények jatszanak inkabb
szerepet. A konstruktiv versengés altal keltett
pozitiv élmények pedig olyan munkahelyi
eldzményeknek tekinthetdk, amelyek csok-
kentik a munka-csaldd interferenciat. Figye-
lembe véve tovabba azt, hogy a konstruktiv
versengés pszichés jolléttel jar, ami pozitiv
kapcsolatban all a munkéval valo elégedett-
séggel, és a munkaval valo elégedettség po-
zitiv kapcsolatban all az élettel valo elége-
dettséggel, a konstruktiv versengés és az
¢lettel valo elégedettség kozott pozitiv kap-
csolatot feltételeziink. Ezzel szemben, mivel
a destruktiv versengés csokkenti a pszichés
jollétet, ez a csokkenés a munkaval valo elé-
gedetlenség novekedéséhez vezet, ami csok-
kentheti az élettel valo elégedettséget. Igy
a destruktiv versengés ¢€s az élettel valo elé-
gedettség kozott negativ kapcsolat allhat
fenn.

Az 1. tablazat foglalja 6ssze a kutatési hi-
potéziseinket a fenti elméletek alapjan.

ALKALMAZOTT PSZICHOLOGIA 2017, 17(2):7-28.
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1. tablazat. Az elméleti bevezet alapjan felallitott hipotézisek

Vizsgalt konstruktum Vart Vizsgalt konstruktum Szakirodalmi bazis
osszefiiggés
elgjele
+ Munkaba valé bevonddas Tjosvold és mtsai (2003)

- Munka-csalad konfliktus

Greenhaus és Beutell (1985)
Frone és mtsai (1994)
Ilies és mtsai (2009)

Konstruktiv versengés

- Munka-csaldd interferencia

Makra és mtsai (2012)
Michel és mtsai (2009)
Tjosvold és mtsai (2003)

+ Elettel vald elégedettség

Tjosvold és mtsai (2003)
Rathi és Rastogi (2008)
Judge és Watanebe (1993)

- Munkaval valé elégedettség

Tjosvold és mtsai (2003)

Greenhaus és Beutell (1985)
Frone és mtsai (1994)

+ Munka-csalad konfliktus Fiilép (2006)
Okonkwo (2013)
Destruktiv versengés Makra és mtsai (2012)
+ Munka-csalad interferencia Michel és mtsai (2009)

Fiilép (2006)

- Elettel vald elégedettség

Tjosvold és mtsai (2003)
Neculai és mtsai (2006)
Judge és Watanebe (1993)

Munka-csaldd konfliktus

- Elettel vald elégedettség

Aryee és mtsai (1999)
Bakker és mtsai (2004)
Schaufeli és Bakker (2004)
Kossek és Ozeki (1998)

- Munkaval valé elégedettség

Kossek és Ozeki (1998)
Bruck és mtsai (2002)

- Elettel vald elégedettség

Kossek és Ozeki (1998)

Munka-csaldd interferencia

- Munkaval valé elégedettség

Kossek és Ozeki (1998)
Bruck és mtsai (2002)

Munkaba valé bevonodas + Munka-csalad konfliktus Matthews és mtsai (2012)
Csalddba val6 bevonddas + Elettel valé elégedettség Matthews és mtsai (2012)
MODSZEREK foku végzettséggel rendelkezik (49,5%). Ami
a csaladi allapotukat és gyermekeik szamat il-
Résztvevok leti, a kitoltok tobbsége hazas (66,2%), illetve

A vizsgalatban 382 nd vett részt, atlagélet-
koruk 42,35 év. Mindannyian az egészség-
tigyben dolgoznak, de ezen beliil foglalko-
zasuk ¢és munkaviszonyuk eltéré volt.
A kitoltok legnagyobb része ndvéri (36,4%)
¢s asszisztensi (26,4%) munkakorben dolgo-
zik. A legmagasabb iskolai végzettséget te-
kintve a kitoltok legnagyobb hanyada felso-

legnagyobb hanyaduknak két gyermeke van
(42,7%). A csaladi allapot szerinti pontos el-
oszlast a 2. tablazat, mig a gyermekek szama
szerinti pontos eloszlast a 3. tdblazat tartal-
mazza. A heti munkadrakat tekintve a vizs-
galati személyek legnagyobb hanyada 40-50
orat dolgozik egy héten (47,9%). A heti tal-
orékat tekintve az atlag 3,88 ora, a szords
pedig 6,62 ora.
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2. tablazat. A vizsgalatban részt vevok csaladi

allapot szerinti eloszlasa

Egyedulalld 718 1,8%
Kapcsolatban 43 f6 11,3%
Elettarsi kapcsolatban é16 62 f6 16,3%
Hazas 253 16 66,2%
Elvalt 15 f6 3,9%
Ozvegy 216 0,5%

3. tablazat. A vizsgalatban részt vevok
gyermekek szdma szerinti eloszlasa

Nincs gyermeke 62 f6 16,2%
1 gyermek 96 f6 25,1%
2 gyermek 163 f6 42,7%
3 gyermek 53 f6 13,9%
4 vagy tobb gyermek 8 f6 2,1%

Vizsgalati eszkozok

A kérdéiv Osszesen 48 kérdést tartalma-
zott. A kérdoiv elsd részében kilenc kérdés vo-
natkozott az olyan demografiai adatokra, mint
a nem, kor, legmagasabb iskolai végzettség
stb. A kérd6iv masodik része a Makra €s mun-
katarsai (2012) altal 1étrehozott munka-csalad
konfliktus kérddivet tartalmazta, amely 28
kérdésbal all: 10 kérdés a munka-csalad konf-
liktusra, 10 kérdés a munkaba és csaladba
vald bevonodasra, 8 allitas pedig a munkaval
¢s az élettel vald elégedettségre vonatkozott.
A valaszadas négyfoku Likert-féle skalan
volt lehetséges (1 —,,egyaltalan nem jellemz6
ram”; 4 — ,nagyon jellemzd ram”). Végiil,
a kérdoiv harmadik része Lauter, Polner és
Orosz (2012) Munkahelyi Versengés Kérdo-
ivét tartalmazza, amely 11 tételt tartalmaz,
ebbdl hét tétel tartozik a destruktiv, négy té-
tel a konstruktiv versengéshez, amelyek
a kérdoiv két dimenziojat alkotjak. A valasz-
adas szintén négyfoku Likert-féle skalan volt
lehetséges (1 —,,soha”; 4 — , mindig”).

A vizsgalat leirasa

A vizsgalathoz tartozo kérddiv felvétele on-
line modon tortént. A vizsgalati személyeket
e-mailen, illetve kozdsségi portalokon ke-
resztiil kerestiik fel, valamint kiilonb6z6 in-
ternetes forumokon is megosztottuk a kér-
doivet. A résztvevok onként vallalkoztak
a kozremiikodésre, a kérdoiv kitoltéséért ju-
talomban nem részesiiltek. Az instrukcidban
a személyek tajékoztatast kaptak a kutatasrol,
valamint biztositottuk dket a teljes anonimi-
tasrol, ezenkiviil felhivtuk figyelmiiket az
Oszinte valaszadas fontossagara.

EREDMENYEK
Valtozok szerinti elemzés

Az eredményeket az /. tabldazatban bemuta-
tott hipotézisek sorrendjében mutatjuk be.
A hipotézisek tesztelésére az IBM SPSS Sta-
tistics 20-as verzidjat hasznaltuk, ezen beliil
is a linedris regresszidelemzést.

A regresszidelemzés eredményei szerint:
— a konstruktiv versengés 4%-ban magya-
razza a munkaba val6 bevonodas variancia-
jat (R2=0,039, F = 15,24, p <0,001) pozitiv
iranyban (f = 0,196, p < 0,001);
— a destruktiv versengés 12,5%-ban ma-
gyarazza a munkaval valo elégedettség vari-
ancidjat (R2=0,125, F = 54,3, p <0,001) ne-
gativ iranyban (p =—-0,354, p <0,001);
— a destruktiv versengés 8%-ban (R? =
= 0,083, F = 34,6, p < 0,001) pozitiv irany-
ban (B = 0,289, p < 0,001) magyardzza
a munka-csalad konfliktus varianciajat;
— adestruktiv versengés 9%-ban (R?= 0,09,
F=137,44, p <0,001) pozitiv irdnyban ( =
=0,299, p <0,001) magyaradzza a munka-csa-
lad interferencia variancidjat;

ALKALMAZOTT PSZICHOLOGIA 2017, 17(2):7-28.
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4. tabldzat. A linearis regresszid elemzések eredményei

2

Amire hat Feltételezett hatévaltozé R F p Beta
(Fligg6 valtozo) (Fuggetlen valtozd)

Munkaba valé bevonodas 0,039 15,24 <0,001 0,166

. . Munka-csalad konfliktus 0,006 2,38 =0,123 0,054
Konstruktiv versengés — -

Munka-csaldd interferencia 0,009 3,39 =0,066 0,077

Elettel val6 elégedettség 0,004 1,6 =0,206 0,060

Munkaval valo elégedettség 0,125 54,3 <0,001 0,292

., i Munka-csalad konfliktus 0,083 34,6 <0,001 0,170
Destruktiv versengés — -

Munka-csaldd interferencia 0,09 37,44 <0,001 0,213

Elettel val6 elégedettség 0,099 41,56 <0,001 0,253

) Elettel vald elégedettség 0,169 77,33 <0,001 0,563
Munka-csaldd konfliktus - — -

Munkaval valé elégedettség 0,159 56,1 <0,001 0,503

Munka-csalad Elettel valé elégedettség 0,160 72,27 <0,001 0,454

interferencia Munkaval valo elégedettség 0,135 59,29 <0,001 0,428

Munkdba val6 bevonédas | Munka-csaldd konfliktus 0,028 11,6 =0,001 0,135

Csaladba vald bevonédés | Elettel val6 elégedettség 0,039 15,48 =0,001 0,253

— a destruktiv versengés 10%-ban (R%*=
= 0,099, F = 41,56, p < 0,001) és negativ
mértékben (f = —-0,314, p < 0,001) magya-
razza az ¢lettel valo elégedettség varianciajat;
— a munka-csalad konfliktus 17%-ban
(R2=0,169,F=77,33,p<0,001; p=-0,411,
p <0,001) és negativ iranyban; mig

— a munka-csalad interferencia 16%-ban
magyarazza az ¢lettel valo elégedettség vari-
anciajat (R = 0,16, F = 72,27, p < 0,001;
B =-0,400,p <0,001), szintén negativ irany-
ban;

— a munka-csalad konfliktus 13%-ban
(R2=0,129, F=56,1,p <0,001; p=—0,359,
p <0,001) és negativ iranyban; mig

— a munka-csalad interferencia 13,5%-ban
magyardzza a munkaval val6 elégedettség
varianciajat (R* = 0,135, F = 59,29,
p<0,001; B=-0,367,p <0,001), szintén ne-
gativ iranyban;

— a munkaba val6 bevonodas 3%-ban ma-
gyarazza a munka-csalad konfliktus varian-
cigjat (R?2 = 0,028, F = 11,06, p = 0,001),
mégpedig pozitiv irdnyban (B = 0,168,
p=0,001);

— a csaladba val6é bevonodas 4%-ban ma-
gyarazza az €lettel valo elégedettség varian-
cigjat (R?=10,039, F = 15,48, p <0,001) po-
zitiv iranyban (f = 0,198, p < 0,001).

A linearis regresszio elemzések eredmé-
nyei a 4. tablazatban lathatok.

Személykozpontu elemzés

Személykozpontu eredmények a konstruktiv
és destruktiv versengés alapjan
Mivel a vizsgalati személyek kiilonb6z6 mér-
tékben hajlamosak a konstruktiv vagy dest-
ruktiv versengés stratégiait kovetni, ennek
leirasara a kétfajta versengés szerint harom-
harom csoportba osztottuk a résztvevoket
aszerint, hogy kis-, kozepes vagy nagymér-
tékben hajlamosak a konstruktiv vagy a dest-
ruktiv versengésre. Ezt Gsszegezve Ot cso-
portot hoztunk Iétre: 1. mind a két versengés
esetében az also harmadba tartozok (N = 56);
2. a destruktiv versengést tekintve a fels6
harmadba tartozok, de a konstruktiv versen-
gést tekintve az alsd vagy a kozépsO har-
madba tartozok (N = 114); 3. mindkét ver-
sengés esetén a kozEépso vagy alsd harmadba
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tartozok (N = 94); 4. a konstruktiv versengés
esetében a felsd, mig a destruktiv versengést
tekintve az als6 vagy kozépsd csoportba tar-
tozok (N = 82); 5. mindkét versengés esetén
a fels6 harmadba tartozok (N = 36).

Egy szempontos varianciaanalizis segit-
ségével vizsgaltuk meg, van-e a csoportok
kozott szignifikans kiilonbség a munka-csa-
lad konfliktust, a munka-csalad interferen-
ciat, a munkaval és élettel valo elégedettsé-
get tekintve. A proba szerint szignifikans
eredmény van a munka-csalad konfliktus
[F(4;377)=5,491, p <0,001], a munka-csa-
1ad interferencia [F(4;377) =5.,9, p <0,001],
a munkaval val6 elégedettség [F(4;377) =
11,681, p < 0,001], valamint az élettel valod
elégedettség [F(4;377) = 6,203, p < 0,001] te-
rilletén. gy ezeket a valtozokat tekintve van
a csoportok atlagai kozott szignifikans kii-
16nbség.

Ahol az egy szempontl varianciaanalizis
szignifikans eredményt mutatott, ott Tukey
HSD post hoc teszttel vizsgaltuk meg, hogy
mely csoportok kozott észlelhetd a szignifi-
kéans kiilonbség. Az élettel valo elégedettség
esetében szignifikans kiilonbség fedezhetd

fel az 1-es és a 2-es (p <0,001), a 2-es és a 3-
as (p=0,017), valamint a 2-es és a 4-es (p =
0,003) csoportok kozott. A munkaval valo
elégedettséget véve szignifikans kiilonbseég
volt kimutathat6 az 1-es és a 2-es (p <0,001),
a 2-es €s a 3-as (p <0,001), a 2-es és a 4-es
(p<0,001), valamint a 2-es ¢s az 5-6s (mind-
két versengésre hajlamosak) csoportok kozott
(p=0,021). A teszt munka-csalad konfliktust
tekintve szignifikans kiilonbséget mutatott
az 1-es (nem verseng0k) €s a 2-es (destruk-
tiv versengdk, p = 005), valamint a 2-es ¢€s
a 4-es (konstruktiv versengdk) csoportok ko-
zott (p < 0,001). Tovabba a munka-csalad
interferenciat nézve szignifikans kiilonbség
talalhato az 1-es és a 2-es (p <0,001), 2-es és
3-as (atlagosok, p = 0,005), valamint a 2-es
¢s a 4-es (p <0,001) csoportok kdzott.

A 2-es csoport érte el a legalacsonyabb at-
lagpontszamot: az a személy a legkevésbé
elégedett az életével, aki a destruktiv ver-
sengést tekintve a felsd, mig a konstruktiv
versengést tekintve az alsd vagy kozépsod
harmadba tartozik. Ez csak annal nem tér el
szignifikansan, aki mindkét versengési klimat
nagymértékben atéli (1. abra).
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1. abra. Az élettel vald elégedettség atlagpontszamainak alakulasa aszerint, hogy az egyén
milyen mértékben hajlamos a destruktiv vagy a konstruktiv versengésre (N = 382).

A sz6rodasi mutatd

az atlag standard hib4ja
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2. abra. A munkaval val6 elégedettség atlagpontszamainak alakulasa aszerint, hogy az egyén
milyen mértékben hajlamos a destruktiv vagy a konstruktiv versengésre (N = 382).
A szbérédasi mutato az atlag standard hibaja
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3. abra. A munka-csalad konfliktus atlagpontszamainak alakulasa aszerint, hogy az egyén milyen
mértékben hajlamos a destruktiv vagy konstruktiv versengésre (N = 382). A szorodasi mutat6 az atlag
standard hibaja

Szintén a 2-es csoport érte el a legalacso-
nyabb atlagpontszdmot. Ennek értelmében
az a személy a legkevésbé elégedett a mun-
kajaval, aki a destruktiv versengést tekintve
a felsd, mig a konstruktiv versengést tekintve
az alsé vagy kozépsd csoportba tartozik (2.
dbra).

A 2-es csoportra jellemz6 a legmagasabb
atlagpontszam. Ez alapjan az a személy ¢€li at

a legnagyobb mértékli munka-csalad konf-
liktust, aki a destruktiv versengést tekintve
a fels6, mig a konstruktiv versengést tekintve az
als6 vagy kozépsd csoportba tartozik. Ez
szignifikdnsan nagyobb, mint annal, aki nem
¢észlel versengd klimat, vagy anndl, aki konst-
ruktiv verseng0 klimat észlel. Viszont a tobbi
csoporttdl nem tér el szignifikansan (3. dbra).
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4. abra. A munka-csalad interferencia atlagpontszamainak alakuldsa aszerint, hogy az egyén

milyen mértékben hajlamos a destruktiv vagy a konstruktiv versengésre (N = 382).

A szdérédasi mutaté az atlag standard hibaja

Szintén a 2-es csoportra jellemzd a legma-
gasabb atlagpontszam. fgy az a személy éli at
a legnagyobb mértékii munka-csalad interfe-
renciat, aki a destruktiv versengést tekintve
a fels6, mig a konstruktiv versengést tekintve
az also vagy kozépso csoportba tartozik. Ez
szignifikdnsan csak anndl nem tér el, aki
mindkét tipusi versengd klimat észleli
a munkahelyén (4. dbra).

Személykozpontu eredmények a munkaba
és csaladba valo bevonodas alapjan
A személykdzpontll elemzés soran tovabbi
célunk volt megmutatni, hogy az egyes sze-
mélyek miként ¢lik meg a munka-csalad
konfliktust, illetve milyen egyéni kiillonbsé-
gek mutatkoznak a munkéba és a csalddba
vald bevonddasban, valamint az élettel valo
elégedettségben. Mivel a vizsgalati szemé-
lyek kiilonb6z6 mértékben vonddnak be
a munkaba és a csaladba, ennek leirasara a két-
fajta bevonddas szerint harom-harom cso-
portba osztottuk be a résztvevoket, majd ezt
Osszegezve Ot csoportot hoztunk Iétre. Ez az
0t csoport a kovetkez6: 1. mind a két bevo-
nodas esetében az alsé harmadba tartozok

(N = 28); 2. a munkaba valé bevonodast te-
kintve a fels6 harmadba tartozok, de a csa-
ladba valo bevonodast tekintve az also vagy
a kozépsé harmadba tartozék (N = 77);
3. mindkét bevonodas esetén az alsé vagy ko-
z¢€ps6 harmadba tartozok (N = 106); 4. a csa-
ladba val6 bevonodast tekintve a felsd, mig
a munkdba valo bevonodast tekintve az also
vagy kozéps6 harmadba tartozok (N = 116);
5. mindkét bevonddas esetén a felsé har-
madba tartozok (N = 55).

Egy szempontl varianciaanalizis segit-
ségével vizsgaltuk meg, van-e a csoportok
kozott szignifikans kiilonbség az élettel és
a munkaval valo elégedettség, a munka-csa-
lad konfliktus, ezen beliil is a munka-csalad
és csalad-munka interferencia, valamint
a konstruktiv és destruktiv versengés terén.
A proba szignifikans eredményt mutatott az
¢lettel vald elégedettség F(4,377) = 3,125;
p = 0,015, a munkaval vald elégedettség
F(4,377)=3,421, p = 0,009, a munka-csalad
konfliktus F(4,377)=2,663, p=0,032, vala-
mint a munka-csalad interferencia esetén
F(4;377)=2,508, p=0,042. igy ezeket a val-
tozokat tekintve van a csoportok atlagai
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5. abra. Az élettel valo elégedettség atlagpontszamainak alakulasa aszerint, hogy az egyén
milyen mértékben vonddik be a munkaba, illetve a csaladba (N = 382).
A szbérédasi mutato az atlag standard hibaja
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6. abra. A munkaval val6 elégedettség atlagpontszamainak alakulasa aszerint, hogy az egyén
milyen mértékben vonddik be a munkaba, illetve a csaladba (N = 382).
A szbérédasi mutato az atlag standard hibaja

kozott szignifikans kiilonbség. A csalad-
munka interferenciat, valamint a konstruktiv
¢s destruktiv versengést tekintve a proba nem
mutatott szignifikans kiilonbséget.

Ahol az egy szemponti varianciaanalizis
szignifikans eredményt mutatott, ott szintén
Tukey HSD post hoc teszttel vizsgaltuk meg,
hogy mely csoportok kozott észlelhetd szig-
nifikdns kiilonbség. A teszt szerint az élettel

vald elégedettséget tekintve szignifikans kii-
16nbség észlelhetd az 1-es (legkevésbé bevo-
nddok) és a 4-es (csaladba bevonodok) cso-
portok kozott (p = 0,048). Ami a munkaval
valo elégedettséget illeti, az 1-es és az 5-0s
(mindkét helyre bevonodok) csoportok kozott
(p = 0,014) talalhat6 szignifikans kiilonbség.
A munka-csalad konfliktust véve nem talaltunk
szignifikans kiilonbséget egyik csoport kozott
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7. abra. A munka-csalad konfliktus atlagpontszamainak alakulasa aszerint, hogy az egyén
milyen mértékben vonddik be a munkaba, illetve a csaladba (N = 382).
A szorédasi mutato az atlag standard hibaja

|

1
1,8 =_:[-_
- A=

1.6 ] == I
[

1.4 = ‘ ‘

. .
L i

1 E i bz = ] 5 L i 2
nem munkiba atlagosok csaladba  mindkéf helyre
bevondddk  bevonddok bevonodok  bevonddok

8. abra. A munka-csalad interferencia atlagpontszamainak alakuldsa aszerint, hogy az egyén
milyen mértékben vonodik be a munkaba, illetve a csaladba (N = 382).
A szbérodasi mutato az atlag standard hibaja.

sem. Viszont az 1-es és a 2-es (munkaba be-
vonddok) csoport (p = 0,054), valamint a 2-es
¢s a 3-as (atlagosok) csoport kozott (p =0,053)
tendenciaszert kiilonbség volt megfigyelhetd.
Végiil a munka-csalad interferenciat nézve
a 2-es ¢€s a 3-as csoportok kozott (p = 0,042)
mérhetd szignifikans kiilonbség.

A 4-es csoport érte el a legmagasabb at-
lagpontszdmot az élettel vald elégedettség

terén. Tehat az a személy értékelte a legma-
gasabbra az é¢lettel valo elégedettségét, aki
a csaladba a legnagyobb mértékben, a mun-
kaba viszont csak kis- vagy kdzepes mérték-
ben vonodik be. Ez szignifikdnsan nagyobb
értek, mint annal, aki a legkevésbé vonddik
be a csaladi életbe és a munkaba, viszont
szignifikansan nem tér el a tobbi harom cso-
porttol (5. abra).
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A munkaval val6 elégedettséget tekintve
az 5-0s csoport érte el a legmagasabb atlag-
pontszamot. gy az az egyén értékelte a leg-
magasabbra a munkaval valo elégedettségét,
aki mind a két bevonddast tekintve a felsd
harmadba tartozik, tehat mindkettobe a leg-
nagyobb mértékben vonodik be. Ez szignifi-
kansan nagyobb érték, mint annal, aki mind-
két élettérbe bevonddik, viszont szignifikdnsan
nem tér el a tobbi harom csoporttol (6. abra).

A 2-es csoport érte el a legnagyobb pont-
szamot. Tehat az a személy szamol be a leg-
magasabb munka-csalad konfliktusrol, aki
a munkaba val6 bevonddast tekintve a felso
harmadba, de a csaladba valo bevonodast te-
kintve az als6 vagy a kdzéps6 harmadba tar-
tozik. Ez szignifikdnsan nagyobb, mint annal,
aki nagyon kis mértékben vagy kdzepes mér-
tékben vonodik be mindkét élettérbe. Viszont
szignifikdnsan nem tér el a tobbi csoporttol
(7. abra).

Végiil, a munka-csaladd interferenciat
nézve szintén a 2-es csoport érte el a legma-
gasabb atlagpontszamot, igy ez a csoport sza-
molt be a legmagasabb munka-csalad inter-
ferenciardl is. Ez szignifikansan nagyobb
érték, mint annal, aki kdzepes mértékben vo-
nodik be mindkét élettérbe, viszont a tobbi
harom csoporttol nem tér el szignifikdnsan
(8. abra).

MEGVITATAS

Eredményeink szerint tehat a konstruktiv ver-
sengés gyenge pozitiv kapcsolatban all
a munkaba valo bevonddassal. Ezt a kapcso-
latot medialhatja a szervezeti elktelezodés,
a produktivitds, a munkatarsak kozti jo vi-
szony ¢és a tamogatd munkahelyi klima
(Fiilop, 2006; Orosz és mtsai, 2012). A meg-
felel6 munkahelyi 1égkor tehat eldsegiti

a munkaba vald nagyobb mértékii bevono-
dast (Tjosvold és mtsai, 2003). Emellett
a destruktiv versengés negativ kapcsolatban
all a munkaval val6 elégedettséggel. Ehhez
hozzajarul az ellenséges, fesziilt 1égkor,
illetve a bizalmatlansdg, ami rontja a mun-
kahelyen 1év6 személykozi kapcsolatokat,
illetve a teljesitményt is (Fiilop, 2006).

Emellett a destruktiv versengés ¢és
a munka-csalad konfliktus pozitivan korrelal
egymassal. A negativ atszivargas relevans
lehet ennek magyarazataban (Okonkwo,
2013). Elképzelhetd, hogy az egyik teriileten
megélt negativ érzelmek és fesziiltségek at-
szivarognak a masik teriiletre, elégedetlen-
séget és konfliktust okozva. Sajat vizsgalati
eredményiink azt mutatja, hogy az egészség-
iigyi dolgozoknal az intenziv konstruktiv ver-
sengés nem all dsszefliggésben a munka-csa-
lad konfliktusok kialakulasaval. Ezzel szemben
a destruktiv munkahelyi versengési klima
pozitiv Osszefliggésben all a munka-csalad
konfliktusokkal. Az oksagi kapcsolat kérdé-
ses. Elképzelhetd, hogy a munka-csalad
konfliktus képes destruktiv versengést gene-
ralni a munkahelyen, ennél azonban val6szi-
niibb, hogy a destruktiv versengés nehézségei
beszivarognak a maganéletbe, 1étrehozva ez-
altal a munka-csalad konfliktust.

Lathattuk, hogy a konstruktiv versengés
tovabba nem all 0sszefiiggésben az élettel
val6 elégedettséggel sem. Mindez arra utal,
hogy attdl, hogy a munkahelyen konstrukti-
van viszonyulnak a versengéshez, nem fogja
azt eredményezni, hogy a személy elégedet-
tebb lesz az életével (vagy forditva). Azonban
a konstruktiv versengés eldsegiti a munkaba
valé bevonodast (Tjosvold és mtsai, 2003),
ami korabbi tanulmanyok szerint (Matthews
¢s mtsai, 2012) eldsegitheti a munka-csalad
konfliktus kialakulasat. Ezt jelen esetben nem
mutattuk ki. Erzékelhetd, hogy a konstruktiv
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versengés €s az ¢lettel valo elégedettség kap-
csolata komplex viszonyban all egymassal.
Ennek feltarasa tovabbi kutatast igényel.

Vizsgalatunk arra is ravilagitott, hogy
a destruktiv versengés negativ dsszefliggést
mutat az élettel valo elégedettséggel. A ko-
rabbi kutatasok szerint a destruktiv versengés
csokkenti a pszichés jollétet, ezaltal csok-
kenti a munkaval val6 elégedettséget is
(Fuilop, 2006). Ez az élettel valo elégedettség
csokkenéséhez vezet, igy a destruktiv ver-
sengés indirekten hat az €lettel valo elége-
dettségre (Kossek és Ozeki, 1998). A jelen
eredmények szerint a destruktiv versengés
a karos hatdsai altal direkt modon is csok-
kenti az ¢élettel vald elégedettséget, ezért gy
tlinik, hogy a destruktiv versengés elegendd
negativ érzést indukal ahhoz, hogy az egyén
szubjektiv jollétét szignifikdnsan csokkentse.
Szemben a konstruktiv versengési klimaval,
a destruktiv klima kimutathatéan 6sszefiigg
azzal, hogy az emberek éltaldban rosszabbul
érzik magukat. Az oksagi kapcsolatok meg-
allapitdsahoz azonban kisérletekre lenne
sziikség. Mindenesetre lényegesnek tlinik
a nem destruktiv munkahelyi klima kialaki-
tdsa a munkavallal6 szubjektiv jolléte érde-
kében.

A munka-csaladd konfliktus negativ 0sz-
szefiiggésben all az élettel valo elégedett-
séggel. Amstad, Meier, Fasel, Elfering ¢és
Semmer (2011) vizsgalatukban ravilagitanak
a munka-csaladd konfliktus negativ kovet-
kezményeit nézve az olyan teriiletfiiggetlen
faktorok vizsgalatanak fontossagdra, mint az
altalanos jollét vagy az élettel valo elége-
dettség. Ugy tiinik, hogy a munka-csalad
okozta sok negativ kovetkezmény Osszessé-
gében rontja az élettel vald elégedettséget.
A fent emlitett negativ kovetkezmények ko-
ziil féleg a depresszio (Frone, Russell és
Cooper, 1997), a munkahelyi stressz, vala-

mint a munkaval és csaldddal valo elégedet-
lenség (Calvo-Salguero és mtsai, 2012) kap-
csolhatoak az élettel valo elégedetlenséghez.

A munka-csalad interferencia negativan
hat az élettel valo elégedettségre. Ez azzal
magyarazhato, hogy mivel a munka-csalad
interferencia a munka-csalad konfliktus azon
formaja, melynek kialakulasdban munkahe-
lyi tényezOk jatszanak szerepet (Makra és
mtsai, 2012), az olyan munkahelyi el6zmé-
nyek, mint a munkahelyi stressz és az ebbdl
kovetkez6 munkaval valo elégedetlenség,
rontjak az egyén altalanos jollétét és élettel
valo elégedettségét (Kossek €s Ozeki, 1998).
Tehat a munka életterében megélt negativ
¢lmények nagy hatassal vannak az egyén
egész életére, és szamottevOen ronthatjak an-
nak szubjektiven megélt mindségét.

Az eredmények szerint a munka-csalad
konfliktus egy olyan stresszor (foleg a stressz-
alapt munka-csalad konfliktus), amely csok-
kenti a munkaval valo elégedettséget (Kossek
¢s Ozeki, 1998), mivel a stressz mind a munka,
mind a csalad életterében jelentkezik. Ezaltal
fesziilt 1égkor jon létre, megndvekszik a mun-
kahelyi stressz, amely akar kiégéshez is ve-
zethet. Emellett az, hogy a munka-csalad in-
terferencia negativ hatdssal van a munkaval
val6 elégedettségre, tigy értelmezhetd, hogy
a munka-csaldd interferencia kialakulasdban
munkahelyi eldzmények jatsszdk a {6 szere-
pet (Makra és mtsai, 2012), és ezek a nega-
tiv munkahelyi elézmények csdkkentik
a munkaval val6 elégedettséget (Kossek és
Ozeki, 1998).

A munkdba valé bevonddas nodveli
a munka-csaldd konfliktus eléforduldsdnak
lehetdségét. A két jelenség korrelacidja azzal
magyarazhat6, hogy a munkéba valé bevo-
nodas noveli a munkahelyen eltoltott 1d6
mennyiségét (munkadrak és tilorak), illetve
a munkaba fektetett energia aranyat, ezaltal
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a csaladra mar kevesebb id6 €s energia jut,
igy konfliktus alakul ki a két élettertilet ko-
zOtt. Ez az eredmény tovabba jol alatamasztja
Greenhaus ¢és Beutell (1985) klasszikus el-
méletét a munka-csalad konfliktus tipusair6l.

Ezenkiviil annak hatterében, hogy a csa-
ladba valé bevonddas pozitivan hat az élettel
valo elégedettségre, az allhat, hogy a csalad-
nak védelmezd szerepe van a munkaba valod
tulzott mértéki involvaltsdggal és munkahe-
lyi fesziiltséggel szemben, amelyek csokken-
tik az élettel valo elégedettséget (Matthews €s
mtsai, 2012). Ez a kapcsolat a n6knél még
markansabb lehet, mivel hagyomanyos nemi
szerepeik szerint 6k nagyobb mértékben szo-
cializalodnak a csaladi felelosségvallalasra,
igy jol is érzik magukat, ha ebben az élettér-
ben teljesednek ki (Calvo-Salguero és mtsai,
2012). Ide kapcsolhaté még Addm és mun-
katarsainak (2010) vizsgalata is, miszerint
a ndk azért élnek at magasabb munkahelyi
stresszt, mert kisebb kontrollal rendelkeznek
munkahelyiikon, és munkdjuk is kevésbé
komplex, mint a férfiaké. Ehhez még hozza-
jéarul, hogy a kutatdsban a magas stressz-
szinttel jellemezhetd egészségiigyben dolgo-
z6k vettek részt.

Az eredmények szerint a munka-csalad
interferencia csokkenti a munkéval és az élet-
tel valo elégedettséget, €s ennek munkahelyi
elézményei vannak. Ebbdl arra lehet kovet-
keztetni, hogy a munkahelyen tortént ese-
mények és a munkahelyi stressz negativabb
hatassal van az egyén jollétére, mint a csa-
ladban tortént események. A munkahelyen
tortént negativ eseményekkel elképzelheto,
hogy azért lehet nehezebben megkiizdeni,
mert nincs ott egy tdmogat6 csaladtag, aki
csOkkentené a stresszt. Ehhez jarul hozza az
az eredmény is, hogy a munkaba val6 bevo-
nddas noveli a munka-csalad konfliktus mér-
tékét, igy negativ hatdsa van az egyénre

nézve. Ezért fontos az olyan munkahelyi té-
nyezOk hatasanak feltardsa a munka-csalad
konfliktusra, mint a munkahelyi versengés.

A konstruktiv és destruktiv versengésre
munkahelyi klimaval kapcsolatos személy-
at a legnagyobb mértékli munka-csalad konf-
liktust és munka-csalad interferenciat, aki
a destruktiv versengésre a legnagyobb mér-
tékben, mig a konstruktiv versengésre csak
kicsi vagy kozepes mértékben hajlamos. En-
nek hatterében az allhat, hogy a destruktiv
versengés okozta stressz atszivarog a csaladi
élettérbe (Okonkwo, 2013). Tovabba az ebbe
a csoportba tartozo személy elégedett a leg-
kevésbé a munkdjaval és az ¢életével. Ez ala-
tamasztja a destruktiv versengés karos hatasait
az egyénre nézve (Tjosvold €s mtsai, 2003).
Végiil, az a személy vonddik be a legjobban
a munkajaba, aki munkahelyét olyannak
latja, ahol a konstruktiv versengés dominal,
mig a destruktiv versengés csak kozepes
vagy kismértékben van jelen. Ennek hatteré-
ben az all, hogy a konstruktiv versengéshez el-
engedhetetlen a munkatarsakkal valo6 egyiitt-
miikddés, a nyilt, 6szinte viselkedés, amihez
eréfeszitéseket kell tenni. Igy az egyén sok
energiat fektet a munkajaba, és jobban bevo-
nddik abba (Fiilop, 2006). Kérdés, hogy ez
nem vezethet-e munkafliggdséghez az ¢ ese-
tiikkben, ezért mindez ijabb kutatasokhoz ad-
hat kérdéseket.

A személykozponti elemzés tovabbi
eredményeit tekintve az a személy a legelé-
gedettebb az életével, aki a csaladba valo be-
vonodast tekintve a felsé harmadba, mig
a munkaba vald bevonodast tekintve az also
vagy k6zéps6 harmadba tartozik. Ezt az ered-
ményt egyrészt a minta sajatossagaval is le-
het magyarazni, mivel a n6k hagyomanyos
szerepeiket tekintve nagyobb valdszinliség-
gel érzik jol magukat a csaladi kozegben és
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teljesednek ki feleségként, anyaként és haz-
tartasvezetoként (Calvo-Salguero €és mtsai,
2012). Mindez igaz lehet olyan kulturalis ko-
zegben, ahol a hagyomanyos nemi szerepek
dominénsak.

Ezenkiviil a munkéval valé elégedett-
ség anndl a csoportnal a legnagyobb mér-
tékl, ahol mind a csaladba, mind a munkaba
erds a bevonddas. A munkaba val6 bevono-
das és a munkaval val6 elégedettség, vala-
mint a csaladba val6 bevonddas és a csaladi
tamogatas pozitiv kapcsolatdit Adams, King
¢s King (1996) kutatdsa is aldtdmasztotta.
Ez az eredmény azzal magyardzhato, hogy
mivel az egyén nagymértékben bevonodik
a munkajaba, elkotelezett lesz a szervezet irant,
¢és az ott tapasztalt pozitiv €s negativ élmé-
nyeket is intenziven megéli. Az olyan negativ
¢lményeket, mint példaul a munkahelyi stressz
pedig a csaladja segiti enyhiteni, amelybe szin-
tén nagymértékben bevonodik, mert a csa-
ladnak védelmez6 hatasa lehet a magas mun-
kahelyi stresszel szemben (Calvo-Salguero és
mtsai, 2012).

A legnagyobb mértékii munka-csalad
konfliktust az a dolgozo ¢éli at, aki a munkaba
a legnagyobb mértékben, a csaladban viszont
csak kozepesen vagy kismértékben vonddik
be. A munka-csaldd konfliktus azért alakulhat
ki konnyebben naluk, mert nem érvényesiil
akkora mértékben a csalad védelmezd sze-
repe a stresszterhek ellen, mint azoknal, akik
a csaladba is nagymértékben bevonodnak.
Ez fokozottan jelenhet meg a ndknél, akik ha-
gyomanyos nemi szerepeiket tekintve job-
ban bevonodnak a csaladba (Calvo-Salgu-
ero és mtsai, 2012).

Osszességében a munkaba valé bevono-
dés kedvezdtlen hatassal lehet az egyénre, {0-

leg ha nem megfeleld a csaladi élete vagy
nem tud abba olyan mértékben bevonoddni,
amennyire szeretne. Emellett a munkahelyi
tarsas tamogatas hianya is fokozza a stressz-
hatast. Igy egyre fontosabba valik az olyan
munkahelyi stresszorok feltarasa, mint a dest-
ruktiv versengés. A destruktiv versengés
nemcsak a munka-csalad konfliktus eldsegi-
tésével, hanem 6nmagéban is rontja az egyén
élettel €s munkaval valo elégedettsegét. Mi-
vel a munkavallalok egyre tobb 1d6t toltenek
a munkahelyiikon, egyre fontosabba valik
a megfeleld munkahelyi 1égkor és szervezeti
kultira megteremtése. Ez a valtozas kiemel-
ten érinti a ndket, és féleg azokat, akik olyan
stresszes munkahelyen dolgoznak, mint az
egészségugy.

KONKLUZIO

Tudomdsunk szerint a munkahelyi versen-
gési klima szerepével a munka-csalad konf-
liktusok és bevonddas témakadrében korabban
nem foglalkoztak. Mind korrelaciés, mind
azonban egy olyan teriiletrél van sz6, amely
nem elhanyagolhat6. Kiilondsen tekintetbe
véve azt, hogy a destruktiv versengési klima
Osszefiiggésben all az egyén szubjektiv jol-
1étével. Belegondolva abba, hogy a munka az
¢let egy része, és az ott megjelend szamtalan
hatas koziil a destruktiv versengés csak egy,
ez az eredmény azt sugallja, hogy tovabbi ku-
tatdsokban érdemes feltarni, hogy milyen
mobdon és mely teriileteken hat a destruktiv
munkahelyi versengési klima az emberek
¢letére.
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SUMMARY
RELATIONSHIP OF COMPETITIVE CLIMATE AT WORKPLACE AND WORK-FAMILY CONFLICT

Background and aims: The aim of this study was to explore several aspects of the relationship
between competitive climate at work and work-family conflict among women working in
healthcare. Methods: 382 female participants working in healthcare filled in in the online
survey. Results: According to the results, constructive competition has a positive relationship
with work-involvement, while destructive competition has a negative relationship with life
satisfaction. Furthermore, work-family conflict and especially work-to-family conflict has
a positive relationship with destructive competition but has no considerable relationship with
constructive competition. According to the person-centered analysis, those who are
significantly involved in the family domain, but slightly less involved in the work domain are
he most satisfied with their life. Discussion: Results underpin, that excessive work-
involvement and destructive competition could be harmful for the individual’s well-being,
and this is especially important among women working in healthcare.

Keywords: work-family conflict, work- and family-involvement, job and life satisfaction,
competitive climate at work, healthcare, women
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