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OSSZEFOGLALO

Hatter és célkitiizések: A tanulmany a munkafiiggdség és a munkahelyi szervezet jellemz0i-
nek kapcsolataval foglalkozik. Korabbi kutatasok bizonyitjak, hogy a szervezeti kultira
hozzajarulhat a munkafiiggdség kialakulasahoz €s fenntartasdhoz (Keller és mtsai, 2016;
Spurk és mtsai, 2015). A jelen kutatas célja a szervezeti versengés, valamint a szervezeti
jutalmazasi rendszer és a munkafiiggdség kozotti kapcsolat feltardsa. A tanulmény emellett
vizsgalja a szervezeti versengés és a munkaorak szama kozotti kapcsolatot is.

Modszer: Az online adatgytijtésben nagykort, aktiv jogviszonnyal rendelkezé munkavallalok
vettek részt (n = 214; 73,8% nd). A kérddéivesomagban a demografiai kérdések mellett az
alabbi skalak szerepeltek: Bergen Munkafiiggdség Skala, Munkahelyi Versengés Skala,
Erdfeszités-Jutalom Egyensulytalansag Kérddiv. Az elemzésben Mann—Whitney-probat,
Spearman-féle korreldcids vizsgalatot, bindris logisztikus regresszidanalizist, lineéris
regresszidanalizist és mediaciods elemzést alkalmaztunk.

Eredmények: A szervezetben megjelend destruktiv versengés kozvetleniil is, valamint az
erdfeszités és a tulzott munkavégzés novelésén, valamint a jutalom csokkentésén keresztiil
novelheti a munkafiiggdség jelenlétének esélyét. Pozitiv kapcsolat mutatkozott tovabba
a munkafiiggdség és a fokozott eréfeszités, valamint a tulzott munkavégzés kozott. Ezzel
szemben a jutalmazas negativ kapcsolatban all a munkafiiggdséggel. A vizsgalat eredményei
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ramutattak tovabba, hogy a munkaval toltott id6 negativ eldjelii 6sszefiiggést mutat a konst-
ruktiv versengéssel.

Kovetkeztetések: Az eredmények igazoltak, hogy a szervezeti versengés €s a jutalmazasi
rendszer fontos szerepet jatszhatnak a munkafiiggéség megjelenésében. A destruktiv versengés
hozzéajarulhat a munkafiiggdség kialakulasahoz, a konstruktiv versengés azonban protektiv
hatéssal birhat a talzott munkavégzéssel szemben. Ugy tiinik tovabba, hogy azok a munka-
vallalok, akik kell§ jutalomban részesiilnek, kisebb valosziniiséggel mutatjak a munkafiig-
goség tiineteit. Mindezeket érdemes figyelembe venni a szervezeti 1égkor és a jutalmazasi
rendszer fejlesztése soran.

Kulcsszavak: munkafiiggéség, destruktiv versengés, konstruktiv versengés, szervezeti jutal-

mazasi rendszer

BEVEZETES

Mar a kalvinista filozofusok is gy gondoltak,
hogy az, aki az 6romszerzésnek hodol, el-
karhozik, a munka viszont megvaltast jelent.
Sajnos a mai napig sem veszett ki a tarsada-
lombdl az az elképzelés, hogy a munka érték,
mig jatszani vétek. A 20. szazadra pedig
a munka a felemelkedés eszkozévé valt.
Mivel a munkavégzést nagymértékii elisme-
rés és tisztelet Ovezi, mara a munkafiiggo-
ség lett az egyik legelterjedtebb szenvedély-
betegség (Killinger, 2004/2006): a nyugati
kultaraban a dolgozok 7-10%-at, a kele-
ti kultiraban pedig akar 40%-at is érintheti
(Andreassen és mtsai, 2014; Berk és mtsai,
2022; Kang, 2020; Kun ¢és Paksi, 2021).
A gyorsan valtoz6 munkafeltételek egyre
inkabb arra sarkalljak a munkavallalokat,
hogy tobb 1d6t és energiat fektessenek a mun-
kajukba (van Beek és mtsai, 2012). Ezért rend-
kiviil fontos atlatnunk, hogy milyen médon
¢és milyen mértékben jarulnak hozza a szer-
vezeti tényezOk a munkafiiggdség kialakula-
sahoz. Tanulmanyunk azt vizsgalja, hogy
a kiilonboz6 szervezeti tényezok (munka-
helyi versengés, a munkavallalok jutalmaza-
sa, munkarend) milyen Gsszefliggést mutat-
nak a munkafiiggdséggel.

A fiiggdség olyan testi vagy lelki allapot,
amelyre jellemz6 a kontroll elvesztése €s
a siirgetd, ellenallhatatlan vagy jelenléte,
hogy elfogyasszuk az ahitott anyagot vagy
megismételjiik a kényszeres cselekvést. Az
addikcié komplex betegség, amely hatast
gyakorol az agy miikddésére, mikdzben
a karos kovetkezmények ellenére is fenn-
marad (Colon-Rivera és Balasanova, 2020;
Reinarman és Granfield, 2015; WHO, 1994).
Az addikcioknak két f6 tipusat kiilonboztet-
jik meg: szerhasznalati zavarok és viselke-
dési fiiggdségek. A viselkedési fliggbségek
hatterében olyan tevékenységek allnak,
amelyek ,,megbilincselik” az egyént és fiiggo-
vé teszik. Minden olyan tevékenység viselke-
dési addikcionak mindsiil, amely kéros forma-
ban nyilvanul meg. Ilyenkor a fiiggdség
targyat egy viselkedési mintazat képezi, amely
eluralkodik az egyén élete felett, mikdzben
minden mas hattérbe szorul (Németh és Gere-
vich, 2000; Schaef és Fassel, 1990). Schaef és
Fassel (1990) szerint lényegében barmi lehet
addiktiv, ami képes csokkenteni az érzelme-
inkkel és az é€letiink kiilonboz6 aspektusai-
val kapcsolatos tudatossagot. A viselkedési
fligg6ségekben szenvedd személy egy specifi-
kus viselkedési mintazatot ismétel annak
érdekében, hogy megnyugodjon, és atélhes-
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se a felszabadultsag vagy izgalom érzését.
A viselkedés elmaradasa pedig kényelmet-
lenség vagy nyugtalansag érzésével jar egyiitt
(Porter és Kakabadse, 2006).

Griffiths (2005a) komponensmodelljében
hat altalanos tiinetet irt le a viselkedési addik-
ciok kapcsan: szaliencia (a viselkedés ural-
ja a személy érzelmeit, gondolatait, viselke-
dését), hangulatmodositas (a viselkedést
kiséré szubjektiv élmény, pozitiv hangulat
vagy menekiilés), tolerancia (a viselkedés
egyre intenzivebb vagy gyakoribb végzése
idézi elé ugyan azt a hatést), megvonds
(akadalyoztataskor vagy a viselkedés el-
maradasa esetén a személy jellegzetes meg-
vonasos tlinetek tapasztal), relapszus (6nkén-
tes vagy kényszerii kihagyast kovet6 vissza-
esés, a cselekvés kordbbi szintjéhez vald
visszatérés) és konfliktus (az €let kiillonbozo
teriiletein megjelend, valamint szocialis és
intrapszichés konfliktus). A leggyakoribb
viselkedési fiiggdségek koz¢é tartozik tobbek
kozott a szerencsejaték-hasznalati zavar,
a videdjaték-hasznalati zavar, a problémas
internethasznalat, a kényszeres vasarlas,
a testedzésfiigglség, a szexfiiggdség, az étel-
fliggdség, valamint a munkafiiggdség (Colon-
Rivera, 2020; Schaef és Fassel, 1990). Ezek
kozil csak a szerencsejaték-fliggdség és
avidedjaték-hasznalati zavar tartozik a hiva-
talos mentalis betegségek, s azon belill az
addikciok kozé. A tobbi viselkedési addik-
ci6 — beleértve a munkafiiggdséget is — még
nem képezi részét egyik diagnosztikus rend-
szernek sem (APA, 2013; WHO, 2019).

A munkafiiggéség fogalma
és jellemz6i

A munkafiiggéség fogalmat eldszor Oates
(1971) vezette be, majd késobb szamos ku-

crer

riumait, azonban egységes megfogalma-
z4s a mai napig nem sziiletett. Mosier (1983)
a munkafiiggéket a munkaval toltott id6
mennyisége alapjan hatarozta meg, mig
Machlowitz (1980) ramutatott, hogy a munka-
fliggdség esetében a munkaval kapcsolatos
attitlid a dontdé. Spence és Robbins (1992)
a munkaba val6 involvaltsag és az erételjes
késztetés meglétét emelte ki. A legjobban
talan a kovetkezé megfogalmazassal lehet
megragadni a fogalmat: munkafiiggének azt
a személyt nevezziik, aki (1) annyira sok id6t
tolt munkahoz kapcsolodo tevékenységek-
kel, hogy az negativ kdvetkezményekkel jar
a tarsas és csaladi életére, valamint egyéb
tevékenységeire nézve (Porter, 1996; Robin-
son, 2007); (2) folyamatosan a munkara
gondol, akkor is, ha éppen nem dolgozik (Ng
¢és mtsai, 2007) és (3) teljesitménye megha-
ladja a munkahelyi elvarasokat, valamint az
anyagi sziikségleteit (Scottl és mtsai, 1997).
Fontos emellett leszogezniink, hogy a tulzott
és kényszeres munkavégzés nem kiilsé (pl.
anyagi) okokbol eredeztethetd, hanem belsd
kényszerrdl beszéliink (Robinson, 2007).

Emellett 1ényeges elkiiloniteni a munka
iranti elkotelezettség (Schaufeli és mtsai,
2002) fogalmatol is: ebben az esetben a sze-
mély pozitiv érzelmeket, lelkesedést, oda-
adast, kiteljesedést ¢l meg a munkdjaban,
amelyhez inkabb intrinzik motivaciok kot-
hetdk, és nem a munkafiiggdségre jellemzo
szorongas ¢s teljesitménykényszer. A munka
iranti elkotelezettség egy joval adaptivabb
megfeleldje a talzott munkavégzésnek, és az
ezt 4télé dolgozdk sokkal boldogabbak és
sikeresebbek, mint a munkafiiggék (Knight
és mtsai, 2019).

Ugyanigy érdemes elkiiloniteniink a jel-
lemzdéen maladaptiv perfekcionizmussal
jellemezhet6 munkafiiggdséget a perfekcio-
nizmus adaptiv formaitol is. Utdbbiak olyan
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pozitiv tényezdkkel mutatnak kapcsolatot,
mint a magas onértékelés és élettel valo elé-
gedettség, a hatékony érzelemszabalyozas,
amagasabb teljesitményszint, az aktiv meg-
kiizdés, a biztonsagosabb kotédés vagy a ma-
gasabb észlelt tarsas tAmogatas (Stoeber és
Otto, 2006). A munkafiiggdkre ezen felso-
rolt személyiségbeli és egyéb pszichés dimen-
ziok kevésbé jellemzok, és maximalizmusuk
inkabb gatolja 6ket az alkalmazkodasban.

A személyiségelméletek keretein beliil
a munkafiiggdségre tekinthetlink ugy, mint
specifikus vonasok (perfekcionizmus, teljesit-
ménysziikséglet stb.) megnyilvanulasara
(Mudrack, 2004) vagy ugy, mint egy stabil
jellemvonasra (Burke és mtsai, 2006). A mun-
kafiigg6ség szindromaként is leirhato, amelyet
a munkdéval valé megszallottsag jellemez,
aminek hatasara a munkavallald tulzottan
keményen dolgozik (Schaufeli és mtsai, 2006).
A munkafiiggdséget tovabba addiktiv folya-
matként is definialhatjuk. Az addiktiv keret-
ben két megkozelités lehetséges: a pszicholo-
giai és az orvosi (biologiai) perspektiva (Porter,
1996). A pszichologiai megkozelités szerint
a munkafiiggdk szamara a munka jelenti az
addiktiv agenst (Kun és Demetrovics, 2010;
Schaef és Fassel, 1990). Lekiizdhetetlen, kom-
pulziv vagyat éreznek arra, hogy dolgozzanak,
a munka folyamatanak a rabjaiva valnak
(Schaef és Fassel, 1990; Sunitha, 2018). Ezzel
szemben az orvosi megkozelités feltételezése
szerint a munkafiiggd valdjaban a munka soran
atélt adrenalinloketnek a fiiggdje (Killinger,
2004/2006). A munkafiiggéségre, az alkoho-
lizmushoz hasonldan, a kovetkezo tiinetek
jellemzdek: sovargas, tolerancia, megvonas,
a probléma tagadasa, az érdekl6dés besziikii-
Iése és merev gondolkodasmod (Porter, 1996;
Robinson, 2007).

Ng és munkatarsai (2007) a munkafiig-
g6ség harom 6 dimenzidjat kiilonboztetik

meg, amelyek a kovetkezok: affektiv, kogni-
tiv és viselkedéses komponensek. A munka-
fiiggdség affektiv dimenzidjahoz tartozik
a munka irant érzett szenvedély és a munka
élvezete. A munkafiiggdk életében a mun-
ka jelenti a boldogsag forrasat, ezért gyak-
ran ¢élnek at blintudatot vagy szorongést, ha
nem dolgozhatnak (Bonebright és mtsai,
2000; Ng és mtsai, 2007; Spence és Robbins,
1992). A munkafiiggéség kognitiv elemei
k6z¢é tartozik a munkaval kapcsolatos
megszallottsag €s a teljesitményalapu onér-
tékelés. A munkafiiggék allando belso kész-
tetést éreznek, hogy keményen dolgozzanak,
és még akkor is a munkara gondolnak, ha
éppen sziinetet tartanak (Aziz és Moyer,
2018; Di Stefano és Gaudiino, 2018; Mali-
nowska és Tokarz, 2014; Mudrack, 2004;
Naughton, 1987; Ng és mtsai, 2007; Schaufeli
és mtsai, 2008b; Scottl és mtsai, 1997; Spence
¢és Robbins, 1992; van Wijhe és mtsai, 2014).
A kognitiv megkdzelités szerint a munka-
fiiggbdség gyokere diszfunkcionalis gondo-
latokbol (pl. ,,Ertéktelen vagyok.”), hamis
feltételezésekbdl (pl. ,,Csak akkor vagyok
szerethetd, ha sikeres vagyok™) és automati-
kus gondolatokbdl (pl. ,,Muszaj dolgoznom.”)
ered (McMillan és O’Driscoll, 2008). A mun-
kafiiggdség viselkedéses dimenzidjahoz pe-
dig a talzott munkavégzés, valamint a munka
és a maganélet 0sszemosddasa tartozik.
A munkafiiggék tulzott mértékben elkdtele-
z6dnek a munkajuk irant és elveszitik a visel-
kedésiik feletti kontrollt (Malinowska és
Tokarz, 2014; Ng és mtsai, 2007; Porter,
1996).

Ahhoz, hogy munkafiiggdségrol beszél-
jiink, a viselkedéses és kognitiv dimenzi6
kombinacioja sziikséges (Schaufeli és mtsai,
2009). Ng és munkatarsai (2007) kiemelték
tovabba, hogy a munkafiiggéség kognitiv
¢és affektiv dimenzidja kozotti negativ kor-
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relacid esetén a munkafiiggd belsd készte-
tést érez a munkavégzésre, azonban nem
¢élvezi azt.

Ami a munkafiiggék személyiségét érin-
ti, szamos kutatas tarta fel a fobb riziko-
faktorokat (Clark és mtsai, 2016; Kun és
mtsai, 2021¢). Amikor a munkamania elkez-
di uralni az egyén életét, harom jellemzd
iranyitja a munkafiiggé gondolkodasat és
cselekedeteit: tokéletességre valo torekvés,
megszallottsag és narcizmus. A perfekcio-
nizmus az egyik legjellemzdbb vonésa
amunkafiiggdknek. A gyermekkoraban felé
tamasztott értékfeltételek hatdsara a munka-
fliggd onértékelése teljesitményalaptiva va-
lik (Buelens és Poelmans, 2004; Killinger,
2004/20006), és altalanossagban véve nagyon
torékeny: 0sszességében értéktelen ember-
nek latja dnmagat (Kun és mtsai, 2021c).
Emellett képtelen meghtizni a hatarokat és
,»idoben” abbahagyni a munkat, ugyanis so-
sem elégedett a teljesitményével (McMillan
€s O’Driscoll, 2006; van Wijhe és mtsai, 2011),
folyamatosan ellenérzi és Gjrakezdi a munkat
(Horn, 2015; Molino és mtsai, 2016; Stoeber
és Damian, 2016). Emiatt a munkafiiggdk-
kel sokszor rendkiviil nehéz egyiitt dolgoz-
ni. Képtelenck az egyiittmiikodésre vagy
a feladatok delegalasara (Holland, 2007;
Porter, 1996; Spence és Robbins, 1992).

A munkafiiggd személynél szamos kény-
szeres jegy is felfedezhetd (Kun és Demetro-
vics, 2010). A tokéletességre torekvé mun-
kafiiggd csak a pozitiv tulajdonsagaival
azonosul, ami a megszdllottsag gyodkerét
képezi, végiil pedig kényszeres munka-
végzéshez és fiiggdséghez vezet (Killinger,
2004/2006; Sunitha, 2018; Taris és mtsali,
2008).

A munkafiiggd szdmara a munka lelki-
allapotta valik, amivel az alacsony onérté-
kelését és a kudarctol valo rettegését kompen-

zalja. A munka egyre meghatarozobba valik
az ¢életében, amely érzelmi fesziiltséget €s
zavart okoz. Csalodottsagot, szorongast, biin-
tudatot €l at, ha nem dolgozik vagy nem
amunkara gondol. Képtelen sziinetet tartani,
szamara a kikapcsolodas gondolata rémisz-
t6 (Killinger, 2004/2006; Kun és Demetro-
vics, 2010; Schaef és Fassel, 1990; Sunitha,
2018). A fokozott munkavégzéssel igyekszik
csokkenteni a belsé fesziiltséget, nyugtalan-
sagot és buntudatot (Schaufeli és mtsai,
2008a). Ez emlékeztethet benniinket az
addiktiv zavarok mas formaira is (pl. alkohol-
fliggdség, opiatfiiggdség), amelyeknek soran
a személy a szer segitségével igyekszik
megszabadulni fajdalmas, kinzo érzéseitdl.
Wurmser (1974), majd tanitvanya Khantzian
(1985) mélyrehatdbban foglalkoztak a szer-
hasznalat érzelemszabalyozo funkcidjaval.
Klinikai tapasztalataik szerint a tudattala-
nul valasztott szer ablizusa az egyén jellem-
z6 érzelemszabalyozasi és megkiizdési
nehézségeire valaszként alakul ki. gy a szer-
hasznélat egy fajta Ongyogyitasi (self-
medication) kisérletként foghat6 fel. Ameny-
nyiben a személy szamara a munka
a ,yvalasztott szer”, az hasonl6 funkciot tud
betdlteni az életében, mint masnal a kémiai
anyag: segitségével el tud menekiilni az érzel-
mi nehézségek, frusztraciok és konfliktusok
eldl.

A valddi munkafiiggd szinte csak a mun-
kajanak ¢él, mas tevékenységeit elhanyagolja.
Egyre inkabb énkdzpontuva valik. A munka-
ba menekiil a kapcsolatokkal jaré felel6sség
eldl, mig végiil elvesziti a szeretetre és inti-
mitasra valo képességét (Bakker és Schaufeli,
2008; Killinger, 2004/2006; Kun és Demet-
rovics, 2010). Viselkedése egyre gyanak-
vobba valik, fokozatosan er6sddik benne
andrcizmus és lassan atformalodik a szemé-
lyisége (Killinger, 2004/2006).
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A megfeszitett munkatempd, a talzott
munkavégzés és a pihenés hianya pedig
szamos karos kovetkezménnyel jarhat:
alvashiany, a fiziologiai és neurokognitiv
funkciok romlasa, csokkent teljesitmény,
fokozott kitettség a betegségeknek és sérii-
léseknek, kiégés (Bakker és Oerlemans, 2011;
Ng ¢és mtsai, 2007; Sonnentag és Zijlstra,
2006; van Wijhe és mtsai, 2013, 2014). Bar
sok munkafiiggd megkérddjelezi a sajat visel-
kedését €s szeretne valahogy kilépni ebbdl
az 6rdogi korbdl, képtelen ezt megtenni
(Glicken, 2018; Robinson, 2007).

A munkahelyi szervezet és
a munkafiiggéség kapcsolata

A munkabhelyi szervezeten beliil szamos té-
nyez0 facilitdlhatja a munkafiigg6ség kiala-
kulasat. Tobbek kozott a jutalmazasi rendszer
(Burke, 2001), a kollégak k6zo6tti kommuni-
kacio, az ellenséges 1égkor, a munkahelyi
kovetelmények, valamint a munkateher bizo-
nyultak a legfontosabb tényezdknek, amelyek
hozzajarulnak a munkafiigg6ség kialakula-
sahoz (Caesens és mtsai, 2014; Choi, 2013;
Erden és mtsai, 2013; Molino és mtsai, 2016,
2019; Morkevicitité és Endriulaitiené, 2021).

A szervezeti versengés és
a munkafiiggoség kapcsolata
A verseng0 pszicholdgiai légkort aszerint
definialhatjuk, hogy a munkavallalok milyen
mértéki 0sszefliggést latnak a cégtdl kapott
jutalmak és a teljesitményiik k6zott, a kollé-
gaik teljesitményéhez viszonyitva (Brown és
mtsai, 1998). A versengés lehet konstruktiv
vagy destruktiv (Fiilop, 1995, 2001, 2002).
A konstruktiv versengés pozitiv, élvezetes.
Ennck eredményeképpen né a munkaba
befektetett energia, pozitivabb kapcsolat
alakul ki a kollégak kozott, valamint jobb

pszicholdgiai egészséggel jar egyiitt (Tjosvold
és mtsai, 2003). Ezen feliil a versengés novel-
heti a munka iranti motivaciot és a fokuszalt
munkavégzést, amely magasabb teljesit-
ményhez vezet (Fletcher és mtsai, 2008).
Mindezekkel szemben a destruktiv versen-
gés olyan negativ kovetkezményekkel jar,
mint a teljesitmény és a kapcsolatok romla-
sa, a kreativitas csokkenése, az elégedettség
alacsonyabb szintje, a rosszabb egészségi
allapot és a depresszio (Kohn, 1992, 1993).

Versengd munkahelyi kornyezetben
eléfordulhat, hogy a munkavallalok magasabb
szinten teljesitenek, ennek ellenére mégsem
érnek el jobb eredményeket (Clark és mtsai,
2016). Az extra energiabefektetés mellett
felmeriil$ sikertelenség lehetésége bizony-
talansdghoz és stresszhez vezet. Ennek ered-
ményeképpen a munkavallalo még nagyobb
erdfeszitést fog tenni, hogy feliillmulja
kollégait, és elkezd biintudatot, kényelmet-
lenséget érezni, amikor nem dolgozik (Flet-
cher és mtsai, 2008; Schaufeli és mtsai,
2008a).

Ez is mutatja, hogy a versengd munkahe-
lyi kdrnyezet pozitivan korrelal a munkafiig-
goséggel (Keller és mtsai, 2016). Versengd
munkakornyezetben ugyanis a munkavalla-
16k késztetést érezhetnek arra, hogy tobbet
dolgozzanak annak érdekében, hogy feliil-
muljak a kollégdikat, 5Gnmagukat és kivivjak
a feletteseik elismerését. Ha az egyik kollé-
ga a munkafiiggékre jellemz6 viselkedéses
jegyeket kezd el mutatni, a tobbiek is a nyom-
dokaiba lépnek, hogy versenyben maradja-
nak. Ez azt is bizonyitja, hogy a munka-
fiiggdség kialakulasaban fontos szerepet
jatszhatnak a szociokulturalis tapasztalatok
¢és a megfigyeléses tanulds. A munkafiiggd
viselkedés elterjedése pedig a kovetelmények
(pl. munkateher) novekedéséhez vezet. Minél
magasabb az érzelmi vagy kognitiv terhelés,
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annal nagyobb valdszintiséggel mutatnak
munkafiiggd tendencidkat a kollégak a szer-
vezetben. Lathato tehat, hogy a szervezetben
uralkodo versengd klima konnyen vezethet
munkafiiggdséghez (Liang és Chu, 2009;
Molino és mtsai, 2016; Ng és mtsai, 2007;
van Wijhe és mtsai, 2010).

A szervezeti jutalmazasi rendszer hatdsa
a munkafiiggdségre

A munkafiiggékre jellemz6 az alacsony
Onbecsiilés és a fejletlen énkép (Aziz és mtsai,
2018; Graves és mtsai, 2010; Porter, 1996).
Az ilyen munkavallalok gyenge énerejiiket
jellemzden a munkaban kapott kiils6 megerd-
sitések révén igyekeznek kompenzalni. Rend-
szerint ugy érzik, hogy azaltal valnak értékes
emberré, hogy a lehetd legtobbet dolgoznak
(Porter, 1996). Ezeknek a tendenciaknak
amegerositése hozzajarul a munkafiiggdség
kialakulasahoz és fennmaradasahoz, amely-
ben fontos szerepet tolt be a szervezetekben
alkalmazott jutalmazasi rendszer. Azokban
a szervezetekben, amelyekben gyakori a kol-
légak teljesitményalapt 0sszehasonlitasa,
valamint ahol az elismerés a munkavallalo
teljesitményétdl fiigg, magasabb a munka-
fliggdség elofordulasi gyakorisaga (Keller és
mtsai, 2016; McMillan és mtsai, 2003).

Itt fontos kiemelni a szervezeti kultira
¢és a jutalmazasi rendszer Osszefiiggését. Ha
a szervezet batoritja és jutalmazza a tulzott
munkavégzést, a munkavallalok elkezdenek
alkalmazkodni ehhez a kultirahoz. Egyre
tobb idot toltenek munkaval, mikdzben egyre
nagyobb értéket tulajdonitanak a kemény
munkavégzésnek (Griffiths és Karanika-
Murray, 2012; Liang és Chu, 2009; Schaufeli,
2016). Amikor ez a kultura valik a szervezet
normajava, a munkavallalok egyre nagyobb
valoszintséggel valnak fiiggévé, ugyanis
negativ viselkedésiik megerdsitést nyer

a jutalmazas altal, és elkezdenek igy tekin-
teni ra, mint megfeleld viselkedésmoddra
(Ng és mtsai, 2007). Megjelenik a szerveze-
ten beliili versenggés, ¢s a jutalmak megszer-
z¢€sébol fakado elégedettség még inkabb arra
készteti a munkavallalokat, hogy felvegyék
amunkafiiggékre jellemzd viselkedésmodo-
kat. Az ilyen kultiraval rendelkez6 szerve-
zetek kozvetleniil megerdsitik a munkafiig-
g6ség viselkedéses komponensét (Liang és
Chu, 2009). Ha pedig a viselkedéses kompo-
nensek megerdsitést kaptak, a munkavalla-
16k viselkedése sokkal nagyobb valdszinii-
séggel valik kényszeressé (Tabassum és
Rahman, 2013).

CELKITUZESEK, HIPOTEZISEK

Tanulmanyunkban két tényezé munkafiiggo-

ségre gyakorolt hatasat vizsgaltuk, amelyek

a kovetkezok: a szervezeten beliili versengés

és a munkavallalok jutalmazasa.

Egyik célunk volt, hogy megvizsgaljuk,
milyen dsszefiiggés mutatkozik a szerveze-
ten beliili versengés és a munkafiiggdség
kozott magyarorszagi kornyezetben. Korab-
bi eredményekre alapozva (Fletcher és mtsai,
2008; Schaufeli és mtsai, 2008a) azt feltéte-
leztiik, hogy a verseng6 munkahelyi klima
taptalajul szolgal a munkafiiggdség megje-
lenéséhez és a munkadrak szamanak nove-
kedéséhez. Az alabbi hipotéziseket fogal-
maztuk meg:

H1. A szervezeten beliili konstruktiv versen-
gés negativ kapcsolatban all a munka-
fliggdséggel.

H2. A szervezeten beliili destruktiv versen-
gés pozitiv kapcsolatban all a munka-
fliggdséggel.

H3. A munkafiiggéségre nézve kocka-
zati és nem kockdazati csoport tagjai

ALKALMAZOTT PszicHoLOGIA 2022, 22(3): 7-33.



14 MaJor Alexandra — RAkoczt Anna — Kun Bernadette

szignifikdnsan kiilonbéznek egymas-
tol a szervezeti versengés tekintetében.

H4. Verseng6 kdrnyezetben tobbet dolgoz-
nak a munkavallalok.

Célul tiiztiik ki tovabba, hogy megvizs-
galjuk, hogy a szervezeten beliili jutalmazas
milyen kapcsolatban all a munkafiigg6ség-
gel. Mivel a munkafiigg6k alacsony onérté-
keléstikbdl kifolyolag folyamatosan a kiilsé
meger6sitéseket keresik és elismerésre vagy-
nak (Porter, 1996), feltételezésiink szerint
nagyobb valdsziniiséggel dolgoznak olyan
munkahelyen, ahol kielégithetik ezen sziik-
ségleteiket. Tovabba abbol a ténybdl kiindul-
va, hogy azokban az alkalmazottakban, akik
folyamatosan jutalomban részesiilnek
a munkaval toltott hossza orakért, megerd-
sitddnek a munkafiiggdségre jellemzd visel-
kedési tendencidk (Ng és mtsai, 2007), felté-
teleztiik, hogy a munkavallalok a pozitiv
megerdsitéseknek kdszonhetden megtanul-
jak, hogy ez a helyes viselkedés, és egyre
tobb id6t fognak munkaval tolteni. Ennek
tilkrében az aldbbiakat feltételeztiik:

HS5. Az erdfeszités pozitiv kapcsolatban all
a munkafiiggdséggel.

Hé6. A tulvallalas pozitiv kapcsolatban all
a munkafiiggdséggel.

H7. A teljesitmény jutalmazasa pozitiv
kapcsolatban 41l a munkafiiggdséggel.

HS8. A munkafiiggdségre nézve kockazati
csoport tagjai szignifikdnsan magasabb
Eroéfeszités-pontszamot érnek el, mint
a nem kockazati csoport tagjai.

H9. A munkafiiggéségre nézve kockazati
csoport tagjai szignifikdnsan magasabb
Tulvallalas-pontszamot érnek el, mint
a nem kockazati csoport tagjai.

H10. A munkafiiggdségre nézve kockazati
csoport tagjai szignifikdnsan magasabb
Jutalom-pontszamot érnek el, mint
a nem kockazati csoport tagjai.

MODSZER
Eljaras

Az adatfelvétel online modon tortént,
a kérddiv elektronikus formaja a Qualtrics
szoftver segitségével késziilt el. A részt-
vevoket személyes megkereséssel és online,
kozosségi média feliileteken keresztiil (Face-
book, Messenger, Instagram) toboroztuk, és
kényelmi mintavételezést alkalmaztunk.
A részvétel feltételei koz¢ tartozott a nagy-
korusag, valamint az aktiv munkavallal6i
jogviszony. A részvétel teljesen anonim és
onkéntes volt. A kérddiv kitdltése nagyjabol
10-15 percet vett igénybe. A kitoltést a részt-
vevOk barmikor, indoklas nélkiil megszakit-
hattak vagy a kérdések megvalaszoldsat
megtagadhattak. A résztvevok a kérdoiv
kitoltéséért jutalomban nem részesiiltek.
A kérdoiv kitoltését megelézden a résztvevok
tajékoztatast kaptak a kutatasrol, valamint
biztositottuk ket a teljes anonimitasrol.
A vizsgalati személyeknek lehetdségiik volt
elektronikus formaban felkeresni minket,
amennyiben kérdéseik meriiltek fel a kuta-
tassal kapcsolatban, azonban egyik résztvevo
sem ¢€lt ezzel a lehetéséggel.

A kutatast az ELTE PPK Kutatasetikai
Bizottsaga (2021/359 iktatasi szdmmal) enge-
délyezte.

Résztvevok

A vizsgalatban eredetileg 384 feln6tt személy
vett részt, hianyos kitoltés kovetkeztében
azonban végiil csupan 214 személy adatait
tudtuk felhasznalni. A résztvevok atlagélet-
kora 34,82 év (SD = 13,22), 73,8%-uk n6
(n = 158), 25,2%-uk férfi (n = 54). A részt-
vevok 0,5%-a rendelkezik kevesebb, mint
nyolcosztalyos végzettséggel, 0,9% nyolc-
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osztalyos végzettséggel, 1,9% szakmunkas-
bizonyitvannyal, 35,5% szakkozépiskolai
vagy gimnaziumi érettségi bizonyitvannyal,
57,9% foiskolai vagy egyetemi diplomaval
és 3,3% PhD/doktori fokozattal rendelkezik.
A kitoltk 43%-a a fovarosban, 25,2% megye-
székhelyen, 19,6% varosban ¢és 12,1% falu-
ban lakik. Ezek alapjan a ndk, a fels6foku
végzettséggel rendelkezok, valamint a fova-
rosban ¢lok csoportja feliilreprezentalt
a mintankban. A résztvevok 38,2%-a a koz-
szféraban, 54,7% a versenyszféraban és 7%
a nonprofit szférdban dolgozik. Koziiliik
81,8% beosztottként, 9,3% also szintii veze-
toként, 6,1% kozépvezetdként és 2,8% felso-
vezetéként dolgozik. Lathatjuk tehat, hogy
a versenyszféraban dolgozok, valamint a be-
osztottak feliilreprezentaltak a mintaban.
A résztvevok atlagosan 36 orat (SD = 11,3)
toltenek munkavégzéssel egy héten. 57,9%-uk
kotott munkarendben, mig 42,1%-uk rugal-
mas beosztasban dolgozik, vagyis a minta-
ban a munkarend szerinti megoszlas meg-
felelonek tekinthetd. A kitoltok 22,9%-a
egyediilallo, 38,3% parkapcsolatban €1, 32,7%
hazas, 5,1% elvalt és 0,9% o6zvegy. Koziilitk
37,4%-nak van gyermeke, és 29%-ukkal még
egy haztartasban ¢l a gyermeke.

Méroeszkozok

A kérdoiv elején demografiai kérdéseket
(nem, életkor, lakohely, iskolai végzettség,
csaladi allapot, van-e gyermeke), valamint
a munkara vonatkozo kérdéseket (teriilet,
beosztas, munkaval toltott orak szama)
tettiink fel.

Bergen Munkafiiggéség Skala (BWAS)
A munkafiiggdség szintjét a Bergen Munka-
fliggdség Skalaval (Bergen Work Addiction
Scale; BWAS) mértiik. A skalat eredetileg

Andreassen és munkatarsai (2012) készitet-
ték Brown (1993) viselkedési fliggdségekre
vonatkoz6 elmélete, valamint Griffiths
(2005b) fiiggdségekre vonatkozo modellje
alapjan (Orosz és mtsai, 2016). A BWAS
viselkedési fiiggdségként értelmezi a munka-
fiiggdséget (Andreassen és mtsai, 2012).
Kutatasunkban a kérddiv héttételes valtoza-
és mtsai, 2021a; Orosz és mtsai, 2016).

A BWAS viszonylag magas tartalmi érvé-
nyességgel rendelkezik, ugyanis a fiiggdség
hét kozponti elemének (szaliencia, hangulat-
modositas, tolerancia, megvonas, konfliktus,
visszaesés, egészségiigyi és egyéb problémak)
mérésére lett kidolgozva, valamint a munka-
fliggéség mindharom dimenziojat lefedi:
affektiv (pl. ,,Az elmult évben milyen gyak-
ran érzett stresszt, amikor megakadalyoztak
a munkavégzésben?”), kognitiv (pl. ,,Az el-
mult évben milyen gyakran gondolt a munka-
jara vagy egyéb megtervezett munkafolya-
matokra?”) és viselkedéses (pl. ,,Az elmult
évben milyen gyakran helyezte hattérbe
hobbijait, szabadidds tevékenységét vagy
edzését a munkaja miatt?”’; Andreassen €s
mtsai, 2012; Brown, 1993; Griffiths, 2005b).
A BWAS esetében a valaszadas egy otfoka
Likert-skalan torténik (1 = soha, 5 = mindig).
A kérdbiven elért pontszamok alapjan
az tekinthet6 munkafiiggének, aki 7-bol
legalabb 4 kérdésre valaszolta azt, hogy
gyakran vagy mindig igaz ra. A kérddiv jo
belsé konzisztenciaval rendelkezik (Cron-
bach-a = 0,76; Orosz és mtsai, 2016).

Munkahelyi Versengés Skala (MVS)
A munkahelyi versengés mértékét a Munka-
helyi Versengés Skalaval (Lauter és mtsai,
2012) vizsgaltuk. A kérd6iv 11 tételt tartal-
maz, melyek megalkotasa soran Lauter
és munkatarsai (2012) a Fiilop (2008) és
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Tjosvold és munkatarsai (2006) altal leirt
jellemzoket vették figyelembe. A tételek két
faktorba rendezédnek: (1) Konstruktiv versen-
gés (pl. ,,A munkakornyezetemben a versen-
gés épitd jellegii.”); (2) Destruktiv versengés
(pl. ,,A munkakoérnyezetemben a versengés
sordn a kollégak hatraltatjak egymast.”).
A kérd6iv mindkét faktora magas belsd
konzisztenciaval rendelkezik. Az elsé dimen-
zibhoz négy (Cronbach-a = 0,905), a maso-
dikhoz (Cronbach-a = 0,835) hét tétel tarto-
zik. A valaszadas négyfoku skalan torténik
(1 =soha, 4 =mindig; Lauter és mtsai, 2012).

Erdfeszités-Jutalom Egyensulytalansag
Kérdoiv (EJEK)
A kitoltok eréfeszitésének mértékét, valamint
az 6ket alkalmaz6 szervezet jutalmazasi rend-
szerét az Erdfeszités-Jutalom Egyensuly-
talansag Kérddivvel mértiik fel. A kérddivet
eredetileg Siegrist és munkatarsai (1996;
2004) dolgoztak ki a munkahelyi stressz
felmérésére. Kutatasunkban a kérd6iv magyar
nyelvi, réviditett valtozatat alkalmaztuk
(Salavecz és mtsai, 2006). A roviditett méro-
eszkdz 15 tételt tartalmaz, amelyek harom
dimenzioba rendezddnek: (1) az Eréfeszités
dimenzio6 3 tételbdl all (Cronbach-a = 0,77),
amelyek a munka soran tapasztalt id6zavar-
ra, megszakitasokra, zavard tényezokre és
a ndvekvo erdfeszitésekre kérdeznek ra (pl.
,,Allando idézavarral kiizdok a nagy munka-
helyi terhelés miatt.”); (2) a Jutalom dimen-
7i0 6 tételt tartalmaz (Cronbach-a = 0,77),
amelyek az el6relépési lehetdségre, a munka-
ért kapott elismerésre, a bekovetkez6 kedve-
z0tlen valtozasokra és a biztos munkahely
meglétére kérdeznek r4 (pl. ,,Allasom bizony-
talan.”); (3) a Tulvallalas dimenzid szintén
6 tételt foglal magaban (Cronbach-a = 0,8),
amelyek a személy munkahelyi helyzetekben
megnyilvanuld egyéni jellemzdit tiikrozik és

amunkabol valo kivonddas képességét, vala-
mint a tulterheltséget mérik fel (pl. ,,Amint
felébredek, azonnal a munkahelyi probléma-
imra gondolok.”). A Tulvallalas Alskala eseté-
ben a 3. tétel forditott (,,Amint hazaérek,
konnyen ellazulok, és félreteszem a munka-
helyi gondokat.”; Salavecz és mtsai, 2006).
Az Eréfeszités és a Jutalom dimenzidk
a munkakorhoz és a munkahelyhez kdthetd
zavaro ¢és stresszkeltd tényezoket vizsgaljak
(Siegrist és mtsai, 2004). A tételeket egy otfo-
ku Likert-skalan kell értékelni (egyes téte-
lek esetében: 0 = Nem jellemz6, 4 = Jellem-
z0, és ez nagyon zavar; mas tételeknél:
0 =Jellemzd, 4 =Nem jellemz0, és ez nagyon
zavar). Az Erbfeszités Alskala pontszama
3-tol 15-ig terjed, ahol a magasabb pontszam
magasabb észlelt eréfeszitést mutat. A Juta-
lom dimenzidé pontszama 6-t6l 30-ig terjed,
ahol az alacsonyabb pontszam alacsonyabb
észlelt jutalmat jelent (Salavecz és mtsai,
2006). A Tulvallalas dimenzi6 esetében
a valaszadas négyfoku Likert-skalan torté-
nik (1 = Egyaltalan nem jellemz6, 4 = Nagyon
is jellemzd). A dimenzié pontozasa 6-t6l
24-ig terjed, ahol a munkavallal6 magasabb
talvallalasat a magasabb pontszam jelzi
(Salavecz és mtsai, 2006).

Statisztikai modszerek

A Statisztikai elemzéseket az SPSS 28.0
(IBM, 2021) programmal végeztiik. A skalak
megbizhatésaganak tesztelése és az alap-
statisztikak kiszamitasat kovetéen a BWAS
skala eredménye alapjan két csoportba kate-
gorizaltuk a résztvevoket: munkafiiggdség-
re kockazatot mutatd és munkafiiggdségre
kockazatot nem mutatdé munkavallalok.
Shapiro—Wilk-teszt segitségével ellendriztiik
az adatok normalitasat, s ennek tiikrében
terveztiink parametrikus vagy nem para-
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metrikus elemzéseket. A munkafiiggdség
skala alapjan kockazati és nem kockazati
csoportba tartozok dsszehasonlitasat Mann—
Whitney-proba segitségével végeztiik.
A valtozok kozti egyiittjarasokat Spear-
man-féle rangkorrelaciés modszerrel ele-
meztiik, majd a magyarazo valtozok hatdsat
binaris logisztikus regresszio segitségével
vizsgaltuk. Azokban az esetekben, amelyek-
ben megjelent korrelacios kapcsolat a magya-
razé valtozo és a munkafiiggdség kozott,
aregresszios analizis azonban nem mutatott
Osszefliggést, mediacios vizsgalat segitésé-
vel ellendriztiik az indirekt hatasokat. Végiil

linearis regresszidanalizissel elemeztiik
amunkadra és a szervezeti versengés ko6zot-
ti kapcsolatot.

Eredmények

A Bergen Munkafiiggdség Skala (BWAS),
a Munkahelyi Versengés Skala (MVS), vala-
mint az Eréfeszités-Jutalom Egyensulytalan-
sag Kérdéiv (EJEK) alapstatisztikait és belsd
megbizhatdsaggal kapcsolatos értékeit az
1. tabldzat tartalmazza. A BWAS eredmé-
nyei alapjan a résztvevok 24,8%-a tartozik
a kockazati csoportba.

1. tablazat. A kutatés soran felhasznalt skalak leir6 statisztikai és belsé megbizhatosaga

Skalik Alskilik Tetelek 1, SD | Min. | Max. | Cronbach-a
szama

BWAS | Munkafiiggéség 7 19,72 4,37 8 31 0,70

MVS Konstruktiv versengés 4 9,63 2,80 4 16 0,80
Destruktiv versengés 7 14 5,31 7 27 0,92
Eréfeszités 3 7,69 3,17 3 15 0,77

EJEK Jutalom 6 22,27 6,02 8 30 0,82
Talvallalas 6 14,12 4,03 6 24 0,86

BWAS = Bergen Munkafiiggéség Skala; MVS = Munkahelyi Versengés Skala;
EJEK = Erdfeszités-Jutalom Egyensulytalansag Kérdoiv

Ezt kdvetden normalitasvizsgalattal ellen-
Oriztiik az adatok eloszlasat. A Shapiro—
Wilk-teszt eredményei alatdmasztottak
a feltételezésiinket, miszerint a valtozok nem
normal eloszlastak (p <0,05), ezért a tovab-
biakban nemparaméteres eljarasokat alkal-
maztunk.

Az els6 két hipotézist, vagyis a szerve-
zeten beliili konstruktiv, valamint destruktiv
versengés munkafiiggdséggel alkotott kap-
csolatat el6szor korrelacios vizsgalattal ellen-
Oriztiik. A 2. tablazatban lathatok a valtozok
kozotti egyiitt jarasok. A munkafiiggdség és

a destruktiv versengés kdzott gyenge pozi-
tiv kapcsolat mutatkozott. A kovetkez6 1épés-
ben binaris logisztikus regresszidanalizissel
vizsgaltuk a konstruktiv és destruktiv versen-
gés, valamint a munkafiiggdség kapcsolatat.
Mivel nem talaltunk magas kovarianciat
a valtozok kozott, minden altalunk vizsgalt
valtozot egyszerre Iéptettiink a modellbe
(Enter modszerrel).

A fiiggo és fiiggetlen valtozok kozotti
kapcsolatokat az 3. tablazat szemlélteti. A reg-
resszids egyiitthatokat a Wald-préoba segitsé-
gével vetettiik 0ssze. A regresszidanalizis
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eredményei azt mutattak, hogy a munkafiig-
g0ség elofordulasa fiiggetlen a szervezetben
megjelend destruktiv versengéstol. Azonban
kiilén megvizsgalva kideriilt, hogy a destruk-
tiv versengés noveli a munkafiiggdség kiala-
kulésanak esélyét (B = 0,104; Z = 9,305;
p=0,002). Ez arra utal, hogy a valtozok hata-
sai atfednek, vagyis kioltjak egymast.

Mivel a regresszios modell dsszetettségé-
t6l fiiggden valtozott a destruktiv versengés
munkafiiggdségre gyakorolt hatasa, a kovet-
kezd 1épésben mediacids elemzést végeztiink
a valtozok kozott 16vo indirekt hatés feltara-
sa érdekében. Annak a harom valtozonak (Er6-

feszités, Jutalom és Tulvallalas) az indirekt
hatésat ellendriztiik a destruktiv versengés és
amunkafiiggdség kozotti kapcesolatra, amelyek
szignifikans kapcsolatban allnak a munkafiig-
gOséggel. Az erdfeszités, a jutalom és a talval-
lalas részleges mediatorai a munkafiiggdség
¢és a destruktiv versengés kozotti kapcsolat-
nak, ahol az erdfeszités a kapcsolat 62,6%-at,
a jutalom a kapcsolat 62,6%-at, a talval-
lalas pedig a kapcsolat 52,9%-at magya-
razza. A Sobel-teszt eredménye szintén ala-
tamasztja, hogy a mediaci6 a fent emlitett
esetekben szignifikans. Az elemzés eredmé-
nyei a 4. tabldzatban lathatok.

2. tablazat. A valtozok kozotti egyiitt jarasok

1 2 3 4 5 6 7
1. Munkafiiggéség -
2. Konstruktiv versengés | —0,09 -
3. Destruktiv versengés 0,25 | —-0,17" -
4. Erbfeszités 0,46™ | —0,14 0,31 -
5. Jutalom -0,33" | 0,32 | —0,44" | -0,40™ -
6. Talvallalas 0,49 | —0,09 0,29™ 0,64 | —0,37" -
7. Munkaoéra 0,05 |-0,34"| 0,12 0,20 | 0,10 0,17 -

‘p < 0,05 "p < 0,01

3. tablazat. A munkafiigglség 0sszefliggése a vizsgalt valtozokkal

a binaris logisztikus regresszio-elemzés szerint

95% C.L: OR

B SE. | Wald(Z) | df p OR b Felss

fe‘fsl::;‘éksﬁv 0,041 | 0,101 0,164 1 0,686 | 1042 | 0855 | 1,268

?;Z:I‘l‘;ti" 0,010 | 0,049 0,045 1 0,832 | 1,010 | 0918 | 1,112

Eréfeszités | 0,269 | 0,110 6,020 1 0,014 | 1309 | 1056 | 1623

Jutalom ~0,099 | 0,047 4,395 1 0,036 | 0905 | 0,825 | 0,994

Talvallalds | 0264 | 0,094 7,843 1 0,005 | 1,302 | 1,082 | 1,566

Munkaéra | —0,031 | 0,025 1,607 1 0,205 | 0969 | 0924 | 1,017
Konstans 4,875 | 2,296 4,507 1 0,034 | 0,008

Fiiggd valtozo: Munkafiiggdség; OR = Odds ratio, esélyhanyados; C.I. = konfidenciaintervallum
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4. tablazat. A mediacios elemzés eredményei

Kozvetlen hatas Kozvetett hatas
X>Y Teljes | Hatas X>M>Y Hatas
hatas | ereje p ereje : SD p
0,123 | 0,046 | 0,242 DV > EF > MF 0,077 | 3,185 | 0,024 | 0,0014
DV > MF 0,115 | 0,043 | 0,269 | DV>JUT>MF | 0,072 | 3,283 | 0,022 | 0,0010
0,155 | 0,073 | 0,066 DV>TV>MF 0,082 | 2,825 | 0,029 | 0,0047

DV = Destruktiv versengés; MF = Munkafiigg6ség; EF = Eréfeszités; JUT = Jutalom; TV = Tulvallalas

Az eredményeink tehat azt mutattak, hogy
a szervezeten beliili konstruktiv versengés
nem all kapcsolatban a munkafiiggdséggel,
vagyis ez els6é hipotézist nem sikeriilt iga-
zolnunk. A masodik hipotézist azonban si-
keriilt alatdmasztanunk. Az eredményeink
alapjan a munkafiigg6ség és a destruktiv
versengés kozott valoban pozitiv kapcsolat
van. A mediacios vizsgalat tovabba kimu-
tatta, hogy a munka soran tett erdfeszités,
a tulzott mennyiségii feladat elvallalasa és
az észlelt jutalom alacsonyabb szintje kozve-
tité tényezoként hatnak a destruktiv versen-
gés és a munkafiiggdség kozott.

A harmadik hipotézis ellendrzésére,
vagyis a munkafiiggdségre nézve kockazati
¢és nem kockazati csoport szervezeti versen-
gés mentén vald 6sszevetésére Mann—Whit-
ney U-probat alkalmaztunk (5. tabldzat).

A vizsgalat eredményei alapjan a destruktiv
versengés szintje szignifikdnsan eltér a két
csoport esetében. A két csoport kozotti
kiilonbséget tovabba a 6. tabldzatban szem-
leéltetjiik. Ezek alapjan elmondhat6, hogy
a munkafiiggé személyekre magasabb
destruktiv versengés jellemz6. A konstruk-
tiv versengés esetében a két csoport median-
ja kozott nem volt szignifikans kiilonbség.
Ezek alapjan tehat a harmadik hipotézis
részben igazolodott, ugyanis a destruktiv
versengés esetében valoban szignifikansan
eltér egymastdl a két csoport, a konstruktiv
versengés esetében azonban nincs koztiik
szignifikdns kiilonbség. A kockazati csoport
tagjai tehat a destruktiv versengés szignifi-
kansan magasabb szintjét tapasztaljak
amunkahelyiikdn, mig a konstruktiv versen-
gés esetében nincs ilyen kiilonbség.

5. tablazat. A kockazati és a nem kockazati csoport tagjainak 0sszevetése

a Mann—Whitney U-proba segitségével

Mann—Whitney U VA D hatasméret
Konstruktiv versengés 2187,00 -1,122 0,262 -0,089
Destruktiv versengés 1717,00 -3,168 0,002 -0,254
Eréfeszités 1667,50 —6,678 0,000 —0,456
Jutalom 2380,00 —4,838 0,000 -0,331
Tulvallalas 1477,50 7,154 0,000 —-0,489
Munkaéra 4004,50 —-0,715 0,474 —-0,049

Hatésméret: r = ZAIN
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6. tablazat. A kockazati és nem kockdzati csoport tagjainak dsszevetése

a skalakon elért pontszamok mentén

Nem kockazati csoport Kockéazati csoport

atlag median szoras atlag median | széras
Konstruktiv versengés 9,77 10 2,82 9,26 9 2,76
Destruktiv versengés 13,14 12,5 5,03 16,07 16 5,45
Eréfeszités 6,81 7 2,68 10,38 11 3,05
Jutalom 23,44 25 5,60 18,70 18 5,90
Tulvallalas 12,91 13 3,33 17,79 18 3,75
Munkaéra 35,92 40 11,01 36,45 40 12,21

A negyedik hipotézis helyességét, vagyis
a szervezeti versengés és a munkaorak kozot-
ti kapcsolatot korrelacios elemzés (2. tablazat),
valamint linedris regresszidanalizis segitsé-
gével vizsgaltuk. A korrelacios vizsgalat ered-
ményei azt mutattdk, hogy a munkaorak
szama gyenge negativ kapcsolatban all
a konstruktiv versengéssel, a destruktiv
versengéssel azonban nem fiigg 6ssze. A reg-
resszidanalizis szintén szignifikdns negativ
kapcsolatot mutatott a konstruktiv versengés
és a munkaorak szama kozott (f = —0,274;

=-3,564; p <0,001), mig a destruktiv versen-
gés és a munkaorak szdma kozott nem talal-
tunk 6sszefiiggést. Mivel nem vartuk, hogy
a 20 vagy 40 o6raban dolgozé munkavallalok
esetében befolydsolja a munkadérdk szamat
a szervezeti versengés, kiszlirtiik a heti 20 és
40 orat dolgozo kitolték valaszait, hogy ezek
ne maszkoljak az eredményeket. Az Ossze-
fliggés azonban nem tért el szamottevéen
az el6zoektdl. Az elemzések alapjan tehat
a negyedik hipotézis nem igazolodott. Az
eredményeink alapjan a konstruktiv versen-
gés negativ kapcsolatban all a munkaorak
szamaval, vagyis az a feltevés, hogy versen-
g6 kornyezetben tobbet dolgoznak a munka-
vallalok, nem bizonyult helyesnek.

Az 6todik, a hatodik és a hetedik hipoté-
zist, azaz a munkafiiggdség és az eréfeszi-
tés, a tulvallalas, valamint a teljesitmény
jutalmazasa ko6zotti kapcsolatot, az elsé két
hipotézishez hasonldan szintén korrelacios
vizsgalattal (2. tablazat), majd binaris logisz-
tikus regresszidanalizissel (3. tabldzat) ellen-
oriztiik. A korrelacios vizsgalat eredményei
alapjan a Munkafiiggéség és a Jutalom kozott
gyenge negativ kapcsolat van. Kézepes pozi-
tiv kapcsolat mutatkozott a Munkafiiggdség
és az Erdfeszités, valamint a Tulvallalas
kozott. A regresszidanalizis szignifikans
kapcsolatot mutatott a Munkafiiggdség és az
Eréfeszités (B = 0,269; Z = 6,020; p = 0,014),
a jutalom (B =-0,099; Z =4,395; p = 0,036),
valamint a Tulvallalas (B = 0,264; Z = 7,843,
p = 0,005) kozott. Azok a munkavallalok,
akik magasabb pontszamot értek el az Erdfe-
szités dimenzion 1,309-szer nagyobb, a Juta-
lom Skalan magasabb pontszamot elérék
0,905-szer kisebb, mig a Tulvallalds dimen-
zién magasabb pontszammal rendelke-
z0k 1,302-szer nagyobb eséllyel tartoznak
amunkafiiggdk kockazati csoportjaba. A vizs-
galatok eredményei tehat alatamasztottak az
6todik €s a hatodik hipotézist, a munka-
fliggdség valoban pozitiv kapcsolatban 4ll az
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erdfeszitéssel és a tulvallalassal. A hetedik
hipotézis azonban nem igazolddott, mivel az
eredményeink alapjan a munkafiiggdség
negativ kapcsolatban all a jutalommal.

A nyolcadik, a kilencedik és a tizedik
hipotézis, vagyis a munkafiiggdségre nézve
kockazati és nem kockazati csoport Eréfe-
szités-, Tulvallalas- és Jutalom-pontszama-
ban mutatkoz6 eltérések vizsgalatara szin-
tén Mann—Whitney U-probat alkalmaztunk
(5. tabldzat). A vizsgalat eredményei alapjan
az Erofeszités, a Jutalom és a Tulvallalas
szintje szignifikdnsan eltér a két csoport
esetében. A két csoport kozotti kiilonbséget
a 6. tablazatban mutatjuk be. Ezek alapjan
elmondhatd, hogy a nyolcadik és a kilence-
dik hipotézis igazolodott, am a tizedik nem.

A kockazati csoport valoban szignifikan-
san kiilonbozik a nem kockazati csoporttol
az erdfeszités és a tulvallalas szintjében, az
elvartaknak megfelelden: a kockazati csoport
tagjai tobb eréfeszitést tesznek a munkajuk
soran ¢és talterheltebbnek is érzik magukat,
mint a nem munkafiiggd személyek. Ugyan-
akkor a munkafiiggéknél az elvartakkal
ellentétben alacsonyabb a szervezethez kap-
csolodo észlelt jutalom szintje: kevésbé
tapasztalnak elismeréseket, elérelépési lehe-
toségeket vagy egyéb jutalmakat a munka-
helyiikon, mint a nem munkafiiggd sze-
mélyek.

MEGVITATAS

A vallalatok altalaban értékelik a keményen
dolgoz6 munkavallalokat (Brieger és mtsai,
2020). igy nem meglepd, hogy a szervezeti
kultara sokszor olyan értékekkel rendelke-
zik, amelyek jutalmazzak és megerdsitik
a munkafiiggéséget (Fry és Cohen, 2009).
Mivel a szervezet értékrendszere irdnyitja

a munkavallalok viselkedését, igy az a szer-
vezet, amely tamogatja a munkafiiggdséget,
munkafiiggd embereket teremt (Burke, 2001).
A munkafiiggdség és a szervezeti jellemzok
kapcsolatat vizsgalva elmondhatjuk, hogy
szamos olyan tényezdvel talalkozhatunk
a vallalatoknal (pl. ellenséges 1égkor, tulora
elvarasa stb.), amelyek hozzajarulhatnak
a fokozott munkavégzés és a munkafiiggo-
ség kialakulasdhoz (Molino és mtsai, 2019).
Emellett azt sem szabad figyelmen kiviil
hagynunk, hogy minden ember mas és més,
igy masként hat rajuk a szervezeti légkor és
eltér6 hatékonysaggal képesek megkiizdeni
az 6ket éré nehézségekkel.

A versengésre gyakran tekintenek gy,
mint a munkafiiggdség egyik kivaltdo okara
(Seybold és Salomone, 1994). Jelen vizsgala-
tunk eredményei szintén arra utalnak, hogy
a munkafiiggdség valoban Gsszefiiggésben
van a szervezeten beliili versengéssel. Bar
a konstruktiv versengés esetében nem talal-
tunk Osszefiiggést, a destruktiv versengés
esetében szignifikans kiilonbség mutatko-
zott a kockazati és nem kockazati csoport
kozott: a munkafiiggd személyekre jellem-
z06bb a destruktiv versengés. A szervezetben
tapasztalt destruktiv versengés ndvelheti
a munkafiiggdség eléfordulasanak kocka-
zatat: bar ez esetben csupan gyenge kozvet-
len kapcsolatot talaltunk, a mediacios elem-
zés eredményei alapjan ugy tlnik, hogy
a destruktiv versengés a munka soran tett
er6feszités és a tulzott munkavégzés nove-
1ésén, valamint a jutalmazas csokkentésén
keresztiil szintén hozzajarul a munkafiiggo-
ség kialakuldsahoz. Ez az eredmény 0ssz-
hangban van a korabbi kutatasok eredményei-
vel, melyek szerint a verseng6 légkor arra
Osztokélheti vagy kényszeritheti az alkalma-
zottakat, hogy igyekezzenek tlszarnyalni
a kollégaikat (Keller és mtsai, 2016).
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A szervezetben uralkod6d kompetitiv
légkor és a kollégak kozotti allando verseny
tehat eldidézheti a munkafiiggd viselkedést
(Ng és mtsai, 2007). Spruell (1987) szerint
egy munkafiiggd kolléga hajlamos kiszivni
a lelket a csapatbdl, s ezzel destruktiv versen-
gést idéz elé a munkatarsak kozott. Ugy tiinik
tehat, hogy ez az Osszefiiggés kétiranyu:
a destruktiv versengés ndvelheti a munka-
fliggdség kialakulasanak valdszinliségét,
a kollégak munkafiiggd viselkedése pedig
hozzajarulhat a szervezeten beliili destruk-
tiv versengés fokozodéasahoz. Természetesen
az ok-okozati kapcsolatokrol csupan felté-
telezéseink lehetnek, hiszen a jelen vizsga-
lat keresztmetszeti elrendezésébdl faka-
ddan pontos valaszt nem kaphattunk erre
a kérdésre.

Vizsgalatunkbdl az is kidertilt, hogy a ver-
sengd munkakdrnyezet kapcsolatban all
a munkaorak szamaval. Az eredmények azt
mutattak, hogy azokban a szervezetekben,
ahol konstruktivan versengenek egymassal
a munkavallalok, a cég alkalmazottai szig-
nifikansan kevesebb orat t6ltenek munkéval
egy héten. Vizsgalatunk médszertana nem
engedi, hogy ok-okozati kapcsolatokat felté-
telezziink, igy mindkét iranyu sszefliggés
is elképzelhet: egyrészt talan az épitd jellegli
versengés protektiv hatdssal bir a talzott
munkavégzéssel szemben. Itt fontos meg-
emliteni, hogy a kollégak kozotti kapcsolat
mindsége befolyasolja a szervezeten beliili
versengés jellegét. A kollégak kozotti szoros
viszony esetén a versengés konstruktiv,
amely sordn a munkavallalok pozitiv érzel-
meket ¢élnek at, nagyobb hatékonysaggal
végzik a feladataikat, valamint nagyobb
a motivacidjuk a munkavégzésre és a kollé-
gaikkal valo egyuttmiikodésre (Tjosvold
és mtsai, 2003). Elképzelhet6 tehat, hogy
mindezen tényezoknek kdszonhetéen azok-

ban a szervezetekben, ahol konstruktiv ver-
senggs jellemzi a kollégakat, a hatékonyabb
munkavégzés eredményeképpen nincs sziik-
ség tulérara. Ugyanakkor azt is elképzelhe-
tének tartjuk, hogy azoknal a szervezeteknél,
ahol kevesebbet dolgoznak a munkavallalok
bé jelenik meg a destruktiv versengés és
inkabb a konstruktiv formaja tapasztalhato.
Ilyenkor kevésbé kell azzal a teherrel szembe-
nézniiikk a munkavallaloknak, hogy abban is
versengenek kollégaikkal, hogy ki il bent
tobbet a cégnél, ki talorazik tobbet.

A fentiekkel szemben a destruktiv versen-
gés és a munkadrak szama kozott nem talal-
tunk szignifikans kapcsolatot. Ugy tiinik
tehat, hogy annak ellenére, hogy a destruk-
tiv versengés hatasra romlik a teljesitmény
(Kohn, 1992), a munkaval toltott drak szama-
ra nincs hatéssal. Ugyanakkor Sullivan (2014)
szerint a pozicioért folytatott harc ndveli az
alkalmazottak vallara nehezed6 nyomast és
hosszabb munkaorakat eredményez. Egy
high-tech cégnél végzett vizsgalat szerint
példaul a kollégak kozotti versengés noveli
a dolgozok bizonytalansagat és szorongasat,
ami tobbek kozott a munkaodrak meghosz-
szabbodasahoz vezet (Sharone, 2002).

A versengd 1égkor mellett a szervezeti
jutalmazasi rendszer is hozzajarulhat a mun-
kafiiggdség kialakulasdhoz. A munkafiiggdk
szamara, akiknek gyakran alacsony az 6nér-
tékelésiik, a kiilsé jutalmakkal szolgalod
munka énmegerdsitd hatassal bir, mely id6-
legesen javitja az énnel kapcsolatos érzé-
seiket. A pozitiv érzelmek azonban hamar
elmulnak, mert bar teljesitményiikkel méasok
varakozasait felillmuljak, a sajat céljaiktol
messze elmaradnak. Eppen ezért az ,,érdem-
teleniil” elnyert jutalom fejében még kemé-
nyebben kezdenek el dolgozni (Porter, 1996).
Szintén fokozott munkavégzésre sarkallja
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a munkavallalokat a szervezeteken beliil
gyakran el6fordulo ,,a nyertes mindent visz”
jutalmazasi rendszer, valamint a teljesitmény-
alapu 6sszehasonlitas (Johnstone és Johnston,
2005; Keller és mtsai, 2016). Azok a munka-
vallalok pedig, akikben szisztematikusan
megerdsitik a munkafiiggdségre jellemzo
viselkedésmddokat, nagyobb valdszintiség-
gel valnak munkafiiggévé (Ng és mtsai,
2007). Ezzel szemben egyes kutatok ugy
gondoltak, hogy az elismerés hianya az, ami
hozzéjarulhat a munkafiiggdség kialakula-
sahoz (Molino és mtsai, 2019). Spurk és
munkatarsai (2015) szerint, mivel a munka-
fliggdk jellemzden bizonytalanok a karrier-
jiikben valo sikerességiik kapcsan, minél
inkabb ugy érzik, hogy kevés tdmogatast
kapnak a szervezettdl, ahol dolgoznak, annal
nagyobb valészintiséggel mutatnak majd
munkafiiggd tendencidkat. A fentiekkel 6ssz-
hangban az eredményeink szintén azt mutat-
tak, hogy szignifikans kiilonbség van a koc-
kazati és nem kockazati csoport tagjai kozott
az erbfeszitést, a jutalmat és a talvallalast
tekintve. A munkavallalok fokozott eréfeszi-
tése €s a tulzott munkavégzés pozitivan
korrelalnak a munkafiiggéséggel, valamint
novelik a tlinetek megjelenésének az esélyét.
Az eredményeink alapjan tovabba a szerve-
zeti jutalmazas negativan korreldl a munka-
fligg6séggel, mely azt a feltételezést tamaszt-
ja ala, hogy a jutalom hianya esetén nd
a munkafiiggdség kialakulasanak a kocka-
zata. Igy tehat azok a munkavallalok, akik
egyre inkabb fokozzak a munkajukba fekte-
tett energiat és ezért nem részesiilnek kelld
jutalomban, nagyobb valdszintiséggel mutat-
jak a munkafiiggokre jellemz6 viselkedéses
jegyeket. Elképzelhetd, hogy azok a munka-
vallalok, akik a munkafiiggdség tiineteit
er0sebben mutatjak, olyan vallalatoknal
dolgoznak, ahol a munkaadoék hajlamosab-

bak kihasznalni az alkalmazottaikat. Ezek-
nél a kizsakmanyold szervezeteknél gy
¢érezhetik a munkavallalok, hogy nem része-
stilnek kell6 jutalomban az eréfeszitéseikért,
igy egyre tobbet dolgoznak, hogy kivivjak
végre a nekik jar6 elismerést.

Kutatasunkban a munkafiiggdség tiine-
teinek kockazatat mértiik egy olyan skala-
val, amely nem tesz kiilonbséget az egyes
munkafiiggd tipusok kozott. Ugyanakkor
egyes szerzok (pl. Spence és Robbins, 1992;
Oates, 1971; Fassel, 1992; Robinson, 2007)
kiilonboz6 tipologiakat irtak le a munkafiig-
g6 személyek vonatkozasaban (Spence ¢€s
Robbins kivételével csupan teoretikus és nem
empirikus alapon). A Workaholism Battery
harom f6 dimenzidjanak — munka iranti
késztetés, a munkaba vald involvalodas és
a munka élvezete — kombinaciodi alapjan
megkiilonboztethetiink hat kiilonb6z6
tipust: a kidbrandult dolgozoét, a nyugodt
dolgozdt, az elkételezetlen dolgozot, a mun-
karajongot, a (klasszikus) munkafiiggot és
arajongd munkafiiggdt (Spence és Robbins,
1992). Elképzelhetének tartjuk, hogy az
addiktiv szervezetek (magas elvarasokkal,
kevés jutalmazassal és destruktiv versengé-
si klimaval) inkabb a klasszikus munkafiig-
g0ség megjelenéséhez vezethetnek, mintsem
a munkarajongas vagy a nyugodt dolgozéi
tipus eldsegitéséhez. Ezt az is bizonyitja,
hogy a munka iranti elkdtelezettség — mely
leginkabb a nyugodt és a rajongé munka-
végz0 tipusokhoz kapcsolhatd — olyan dol-
gozoknal gyakoribb, akiknek a vallara
tobb munkahelyi elvaras nehezedik, ugyan-
akkor kevesebb jutalmat kapnak a teljesit-
ményiikért (Choi, 2013). Az egyes munka-
fiiggd tipusok és addiktiv szervezetek
jellemzoéinek kapcsolatat érdemes lenne
tovabbi vizsgalatokban részletesebben is
koriil jarni.
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LiMITACIOK

Vizsgalatunk egyik limitaciojaként emliten-
dé, hogy kényelmi mintavételezést alkalmaz-
tunk, igy a mintank nem reprezentativ. Ebbol
fakaddan az eredmények altaldnosithatosa-
ga korlatozott. A mintankban emellett jelen-
tds tobbségben (73,8%) szerepeltek a nok, és
ezen aranytalansag is okozhat torzitasokat
az eredmények értelmezésében. Bar a munka-
fliggdség ugyanolyan eséllyel alakul ki férfi-
ak és nok korében (Clark és mtsai, 2016),
a kényszeres munkavégzés iranyaba mozdi-
to tényezok kiilonbozbéek lehetnek a ndk és
a férfiak esetében: a tilmunkat és a csalad-
fenntarté szerepet a magyar tarsadalom
erOteljesebben eclvarja a férfiaktol, mint
andktdl, ahogy a versengéshez is tobb pozi-
tiv érzelem tapad a férfiak korében, mint
anok kozott (Fiilop, 2014). Az ,,addiktiv szer-
vezetek” igy masképp hathatnak a két nem
képviselbire, és emiatt érdemes volna jelen
elemzéseket olyan mintan is megismételni,
amely nemek tekintetében kiegyenlitett.
Tovabbi korlatként emlitendd az onjellem-
zéses kérddivek hasznalata, mely Podsakoff
¢és Organ (1986) szerint torzithatja az eredmé-
nyeket a mintavételi modszerbdl kovetkezo
variancia (szisztematikus hiba) miatt, amely
mesterségesen felnagyitja a kiilonb6z6 valto-
70k kozotti kapcsolatot. Abban sem lehetiink
biztosak, hogy a kérddivek hiven tiikrozik
a valosagot. Eléfordulhat, hogy a résztvevok
nem Oszintén valaszoljak meg a feltett kérdé-
seket, ugyanis a kérdezés kivalthatja a tuda-
(Csepeli, 2001). Az is elképzelhetd, hogy nem
minden valaszadé ugyan azt érti a kérd6iv
tételei alatt, vagy kovetkezetleniil valaszoljak
meg a kérdéseket. A valaszadas motivacioja-
nak alacsony szintje is problémat jelenthet, ez
ugyanis random vélaszadast eredményezhet.

Azt sem szabad elfelejteniink tovabba, hogy
egy kérdoives kutatas keretein belill csupan
elére meghatarozott kategoriakon keresztiil
vizsgalhatjuk a valosagot, mely veszélyez-
tetheti a valaszok tartalmi érvényességét
(Csepeli, 2001; Szokolszky, 2020). Azt is
fontos figyelembe venni, hogy a Likert-ska-
lakon mért jellemzOk Osszpontszama egy
leegyszertsitésbol fakad. A pontszamok tobb-
féle valaszkombinaciobol eredhetnek, ami
lényeges kiilonbségeket fedhet el (Szokolszky,
2020). Ezek a tényez6k mind torzithatjak
a vizsgalatban kapott eredményeket.

Mivel keresztmetszeti kutatast végez-
tiink, igy csupan egy ,,pillanatképet” kaptunk
a résztvevoink allapotarol. Ez szintén korla-
tozza az eredmények altalanosithatosagat, és
nem ad lehetdséget ok-okozati kapcsolatok
feltarasara (Szokolszky, 2004; 2020). Erdemes
lenne tehat longitudinalis vizsgalatokat
végezni, melyekben hosszabb idén keresztiil
kovetik a résztvevok allapotat.

Mivelhogy online adatfelvételt alkalmaz-
tunk, melynek kovetkeztében nem volt kont-
rollunk a kitdltés koriilményei felett, nem
tudtuk kizarni az esetleges zavaro tényezoket,
melyek befolyasolhatjak az adatok mindségeét.

Végiil azt is korlatként kell megemlite-
niink, hogy a munkafiiggéség esetében jelen-
leg nem all rendelkezésre olyan mérdéeszkoz,
amely diagnosztikai jelleggel beazonosithat-
ja a munkafiiggdség jelenlétét. Az altalunk
hasznalt BWAS skala a munkafiiggdség
kockazatat méri, egyfajta sziirteszt jelleggel.

(SSZEGZES ES KITEKINTES

A kutatas eredményei és a korabbi szakiro-
dalmi adatok alapjan tehat arra kovetkeztet-
hetiink, hogy a szervezetek fontos szerepet
jatszhatnak a munkafiiggdség megjelenésében,
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vagy éppen az azzal szembeni védekezésben.
Mivel manapsag a szervezetek egyre nagyobb
igényeket tamasztanak a munkavallalok felé,
az emberek szamara hatalmas kihivast jelent,
hogy egészséges keretek kozott tartsak a mun-
kavégzésiiket (van Wijhe és mtsai, 2011).
Eppen ezért fontos, hogy a cégek valtoztas-
sanak a stratégidjukon, hiszen egy id6 utan
mindenki szamara karos lesz a vallalatba
begylirizé munkafiiggéség. Ez nem csak az
érintett személy, hanem a szervezet, valamint
amunkafiiggd csaladjanak, kornyezetének az
¢életére is negativ hatassal van (Bakker ¢és
mtsai, 2009; Bonebright és mtsai, 2000; Por-
ter, 2001). A munkafiigg6ség ugyanis hosszu-
tavon nem csak testi és lelki betegségek
megjelenéséhez vezethet (mint pl. kronikus
faradtsag, sziv- és érrendszeri zavarok, alvas-
zavarok, kiégés, depresszid) (Kun és mtsai,
2021b; Salanova és mtsai, 2016; Serrano-
Fernandez és mtsai, 2021), hanem az érintett
munkavallalo teljesitményének romlasat is
eredményezi (Falco és mtsai, 2013). Végs6
soron tehat nem éri meg a cégeknek, hogy
munkafiiggd dolgozokat foglalkoztassanak,
még akkor sem, ha kezdetben vonzoénak tlinik
amunkavallal6 6nfelaldozo és perfekcionista
miikddése (Kun, 2022). igy tehat rendkiviil
fontos ismerniink a cégen beliili tényezok
munkavallalokra gyakorolt hatdsat, hogy ad-
diktiv szervezetek helyett egészséges 1égkor-
rel rendelkezd vallalatokat hozhassunk 1étre.

Ez a kutatas hasznos eredményekkel szol-
galhat a cégek vezetdi, valamint a HR terii-
letén dolgozok szamara, mivel betekintést
nyujt a munkahelyi versengés, a szervezeti
jutalmazasi rendszer és a munkafiiggdség
kozotti osszefiiggésekbe. Mivel a szerveze-
ten beliil uralkod6 verseng6 légkor arra
Osztokéli a munkavallalokat, hogy egyre
keményebben dolgozzanak (Johnstone és
Johnston, 2005; Keller és mtsai, 2016),

mikdzben az erbéfeszitésekért vart jutalom
elmaradasa kapcsolatban all a munkafiigg6-
séggel, elengedhetetlen, hogy a szervezetek
nagyobb hangsulyt fektessenek a szervezeti
légkor és a jutalmazasi rendszer kialakitasa-
ra, valamint tobb figyelmet szenteljenek
a munkafiiggd viselkedés elkeriilésének.

Emellett a kutatas alapot nytjthat késob-
bi kutatasok szamara. Annak fényében, hogy
a korabbi vizsgalatokban jellemzéen nem
tértek ki kiilon a munkafiiggdség destruktiv
¢és konstruktiv versengéssel valo kapcsola-
tara, a tovabbi kutatasokban érdemes lenne
nagyobb hangsulyt fektetni erre a kérdésre.
Hasznos lenne példaul alaposabban megvizs-
galni, hogy a konstruktiv versengés pozitiv
hatasai (Tjosvold és mtsai, 2003) képesek-e
védoéfaktorként szolgalni a munkafiiggdség
kialakulasaval szemben. Célszerii lenne
tovabba a kutatasokban a konstruktiv versen-
gés ¢és a munkaorak szama kozotti kapcso-
latot helyezni a vizsgalatok fokuszaba, amely
rendkiviil hasznos informaciokkal szolgal-
hat a késObbiekben a prevencio terén.

Mivel a jutalom esetében a korabbi ered-
ményekkel ellentétes 0sszefiiggést talaltunk,
érdemes lenne a munkafiiggdség és a szer-
vezeti jutalmazasi rendszer Gsszefiiggéseit
tovabbi elemzéseknek alavetni. Ezen feliil
mindenképpen érdemes lenne az 6nbeszamo-
16s kérd6ivek mellett mas eljarasok alkalma-
zéasaval is megvizsgalni a szervezetek altal
alkalmazott jutalmazasi rendszer, valamint
a versengés munkavallalokra gyakorolt hata-
sat (pl. interjuk felvételével).
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A tanulmany elkészitését a Nemzeti Kutatasi,
Fejlesztési és Innovacios Hivatal tamogatta
(FK134807).
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SUMMARY
ADDICTIVE WORKPLACES: THE RELATIONSHIP BETWEEN THE ORGANIZATION AND WORK ADDICTION

Background and aims: The present paper focuses on the relationship between work addiction
and the characteristics of work organizations. According to previous studies, organizational
culture may contribute to the development and maintenance of work addiction (Keller et al.,
2016; Spurk et al., 2015). The aim of the present study is to examine the relationship between
organizational competition, the reward system, and work addiction. In addition, the study
examines the relationship between organizational competition and hours worked.

Methods: Online data collection was conducted among adult employees (n = 214; 73,8%
females). In addition to demographic questions, the following scales were applied: the Bergen
Work Addiction Scale, the Workplace Competition Questionnaire, and the Effort-Reward
Imbalance Questionnaire. The Mann—Whitney Test, Spearman’s correlation, binary logistic
regression, linear regression, and mediation analyses were performed.

Results: It was proved that destructive organizational competition increases the risk of work
addiction both directly and indirectly (by increasing effort and overwork, as well as through
lessening rewards). Positive relationships were found between increased effort, overwork,
and work addiction; however, a negative association was found between rewarding and
workaholism. Results also revealed that employees work less in a constructive competitive
climate.

Discussion: Our results support that the organizational competition and rewarding system
may play an important role in work addiction. Destructive competition may promote the
development of work addiction, while constructive competition may protect the employees
from overwork. The results also suggest that employees who receive satisfactory rewards are
less likely to show workaholic symptoms. These findings should be taken into consideration
in developing the organizational climate and a reward system.

Keywords: work addiction, destructive competition, constructive competition, reward
system

[rRoODALOM

APA — AMERICAN PsYCHIATRIC ASSOCIATION (2013): Diagnostic and statistical manual of mental
disorders. 5th edition. DOI: 10.1176/appi.books.9780890425787

ANDREASSEN, C. S., GRIFFITHS, M. D., HETLAND, J., PALLESEN, S. (2012): Development of a work
addiction scale. Scandinavian Journal of Psychology, 53(3). 265-272.

ANDREASSEN, C. S., GRIFFITHS, M. D., HETLAND, J., KrRAVINA, L., JENSEN, F., PALLESEN, S. (2014):
The prevalence of workaholism: A survey study in a nationally representative sample of
Norwegian employees. PloS ONE, 9(8). 1-10.

Aziz, S., Mover, F. (2018): Workaholism and occupational health: A translational review.
Journal of Applied Biobehavioral Research, 23(4). 1-15.



https://dx.doi.org/10.1176/appi.books.9780890425787

Addiktiv munkahelyek — a munkahelyi szervezet és a munkafiiggdség kapcsolata 27

Aziz, S., ZAMARY, S., WUENscH, K. (2018): The endless pursuit for self-validation through
attainment: An examination of self-esteem in relation to workaholism. Personality and
Individual Differences, 121. 74-79.

BAKKER, A. B., OERLEMANS, W. (2011): Subjective well-being in organizations. In Cameron, K.,
Spreitzer, G. (eds): Handbook of Positive Organizational Scholarship. Oxford University
Press, Oxford. 178-189.

BAKKER, A. B., ScHAUFELL, W. B. (2008): Positive organizational behavior: Engaged employees
in flourishing organizations. Journal of Organizational Behavior, 29. 147-154.

BAKKER, A. B., DEMEROUTI, E., BURKE, R. (2009): Workaholism and relationship quality: A spill-
over-crossover perspective. Journal of Occupational Health Psychology, 14(1). 23-33.

BErk, B., EBNER, C. ROHRBACH-ScHMIDT, D. (2022): Wer hat nie richtig Feierabend? Eine
Analyse zur Verbreitung von suchthaftem Arbeiten in Deutschland. Arbeit, 31(3). 257-282.

BoNEBRIGHT, C. A., CLay, D. L., ANKENMANN, R. D. (2000): The relationship of workaholism
with work-life conflict, life satisfaction, and purpose in life. Journal of Counseling
Psychology, 47(4). 469—477.

BRIEGER, S. A., ANDERER, S., FROHLICH, A., BARrO, A., MEYNHARDT, T. (2020): Too much of
a good thing? On the relationship between CSR and employee work addiction. Journal
of Business Ethics, 166(2). 311-329.

Brown, R. 1. F. (1993): Some contributions of the study of gambling to the study of other
addictions. In Eadington, W. R., Cornelius, J. A. (eds): Gambling Behavior and Problem
Gambling. University of Nevada Press, Reno, NV. 241-272.

Brown, S. P., Cron, W. L., SLocum Jr, J. W. (1998): Effects of trait competitiveness and
perceived intraorganizational competition on salesperson goal setting and performance.
Journal of Marketing, 62(4). 88—98.

BuELENS, M., PoELMANS, S. A. Y. (2004): Enriching the Spence and Robbins’ typology of
workaholism: Demographic, motivational and organizational correlates. Journal of Orga-
nizational Change Management, 17(5). 440—458.

BurkE, R. J. (2001): Workaholism in organizations: The role of organizational values. Personnel
Review, 30(6). 637-645.

BURKE, R. J., MATTHIESEN, S. B., PALLESEN, S. (2006): Personality correlates of workaholism.
Personality and Individual Differences, 40(6). 1223—-1233.

CAESENS, G., STINGLHAMBER, F., LuYPAERT, G. (2014): The impact of work engagement and
workaholism on well-being: The role of work-related social support. Career Development
International, 19(7). 813—835.

CHor, Y. (2013): The differences between work engagement and workaholism, and organiza-
tional outcomes: An integrative model. Social Behavior and Personality, 41(10). 1655—1665.

CLARK, M. A., MICHEL, J. S., ZHDANOVA, L., Puli, S. Y., BALTES, B. B. (2016): All work and no
play? A meta-analytic examination of the correlates and outcomes of workaholism. Jour-
nal of Management, 42(7). 1836—1873.

CoLon-RIVERA, H. A. (2020): Behavioral addiction. In Marienfeld, C. (ed.): Absolute Addiction
Psychiatry Review: An Essencial Board Exam Study Guide. Springer Nature, Cham.
231-245.

ALKALMAZOTT PszicHoLOGIA 2022, 22(3): 7-33.



28 MaJor Alexandra — RAkoczt Anna — Kun Bernadette

CoLoN-RiVERA, H., BALASANOVA, A. (2020): What is a substance use disorder? American
Psychiatric Association. https:/www.psychiatry.org/patients-families/addiction/what-is-
addiction (Letoltés ideje: 2022. marcius 27.)

CsepeLI GY. (2001): Szocidlpszichologia. Osiris Kiadd, Budapest.

D1 SteFano, G., GaupiiNo, M. (2018): Differential effects of workaholism and work engagement
on the interference between life and work domains. Europe’s Journal of Psychology, 14(4).
863-879.

ERrDEN, N. S., TorLy, D., YasnoGLu, M. M. (2013): Mediating effects of job demands on the
relationship between type A personality and workaholism: A study on Turkish workers.
IUP Journal of Organizational Behavior, 12(2). 7-19.

FaLco, A., GirArDI, D., KrRaVINA, L., TRIFILETTI, E., BARTOLUCCI, G. B., CAPOZZA, D., DE CARLO,
N. A. (2013): The mediating role of psychophysic strain in the relationship between work-
aholism, job performance, and sickness absence: A longitudinal study. Journal of Occu-
pational and Environmental Medicine, 55(11). 1255-1261.

FasseL, D. (1992): Working ourselves to death. London, Harper Collins.

FLETCHER, T. D., Major, D. A., Davis, D. D. (2008): The interactive relationship of competi-
tive climate and trait competitiveness with workplace attitudes, stress, and performance.
Journal of Organizational Behavior, 29(7). 899-922.

Fry, L. W., CoHEN, M. P. (2009): Spiritual leadership as a paradigm for organizational trans-
formation and recovery from extended work hours cultures. Journal of Business Ethics,
84(2). 265-278.

Foror M. (1995): A versengésre vonatkozé tudomanyos nézetek 1. A versengd magatartas
eredete. Pszichologia, 1. 61-111.

FuLop M. (2001): A versengés szerepe. Uj Pedagdgiai Szemle, 51(10). 3—17.

FuLop M. (2002): A versengés kulturalis tiikdrben. In Halasz L., Marton M., Czigler 1. (szerk.):
Az altalanostol a kiilonésig. Gondolat Kiadoi Kor Kft., Budapest. 337-356.

FuLop M. (2008): Paradigmavaltas a versengéskutatasban. Pszichologia, 28(2). 113-140.

Furop M. (2014): A versengés, a gyozelem és a vesztés pszichologidja és kulturalis kiilonbségei.
Akadémiai nagydoktori disszertacio, MTA TTK, Budapest.

GLICKEN, M. D. (2018): The TRUTH about workaholics. CareerCast. https://www.careercast.
com/career-news/truth-about-workaholics (Letoltés ideje: 2022. februar 19.)

GravEs, L. M., RubERMAN, M. N., OHLOTT, P. J., WEBER, T. J. (2010): Driven to work and
enjoyment of work. Journal of Management, 38(5). 1655—1680.

GRIFFITHS, M. (2005a): A ‘components’ model of addiction within a biopsychosocial frame-
work. Journal of Substance Use, 10(4). 191-197.

GRIFFITHS, M. (2005b): Workaholism is still a useful construct. Addiction Research and
Theory, 13(2). 97-100.

GRIFFITHS, M. D., KARANIKA-MURRAY, M. (2012): Contextualising over-engagement in work:
Towards a more global understanding of workaholism as an addiction. Journal of Behavioral
Addictions, 1(3). 87-95.

Horranp, D. W. (2007): Work Addiction: Costs and solutions for individuals, relationships
and organizations. Journal of Workplace Behavioral Health, 22(4). 1-15.



https://www.psychiatry.org/patients-families/addiction/what-is-­addiction
https://www.psychiatry.org/patients-families/addiction/what-is-­addiction
https://www.careercast.com/career-news/truth-about-workaholics
https://www.careercast.com/career-news/truth-about-workaholics

Addiktiv munkahelyek — a munkahelyi szervezet és a munkafiiggdség kapcsolata 29

Horn, J. (2015): The validation of a workaholism scale within the South African banking
industry. Mini-dissertation for MA degree. North-West University, Potchefstroom. https:/
repository.nwu.ac.za/bitstream/handle/10394/21296/Horn_J_2015.pdf?sequence =
1&isAllowed =y (Let6ltés ideje: 2022. november 19.)

IBM Core. (2021): IBM SPSS Statistics for Windows, Version 28.0. 1BM Corp., Armonk, NY.
JOHNSTONE, A., JounsTON, L. (2005): The relationship between organizational climate, occu-
pational type and workaholism. New Zealand Journal of Psychology, 34(3). 181-188.
KangG, S. (2020): Workaholism in Korea: Prevalence and socio-demographic differences.

Frontiers in Psychology, 11. 1-15.

KELLER, A. C., SPURK, D., BAUMELER, F., HirscHi, A. (2016): Competitive climate and work-
aholism: Negative sides of future orientation and calling. Personality and Individual
Differences, 96. 122—126.

KuanTziaN, E. J. (1985): The self-medication hypothesis of addictive disorders: focus on
heroin and cocaine dependence. American Journal of Psychiatry, 142(11). 1259-1264.

KiLLINGER, B. (2004/2006): Munkamaniasok: Szalonképes szenvedélybetegek. Athenacum
2000 Kiado, Budapest.

KnicHT, C., PATTERSON, M., DAwson, J. (2019): Work engagement interventions can be effective:
A systematic review. European Journal of Work and Organizational Psychology, 28(3).
348-372.

Koun, A. (1992): No contest: The case against competition. Houghton Mifflin Harcourt,
Boston, MA.

Konn, A. (1993): Punished by Rewards. Houghton Mifflin Harcourt, Boston, MA.

Kun B. (2022): Munkafiiggdk: Az énkizsakmanyolas lélektana. Athenaeum Kiado, Budapest.

Kun B., DEMETROVICS Zs. (2010): Munkafiiggdség. In Demetrovics Zs., Kun B. (szerk.):
Az addiktologia alapjai IV. ELTE Eo6tvos Kiado, Budapest. 307-329.

Kun B., Paksi B. (2021): Munkafiigg6ség. In Paksi B., Demetrovics Zs. (szerk.): Addiktologiai
problémak Magyarorszagon: Helyzetkép a lakossagi kutatasok tiikrében. I’Harmattan
Kiado, ELTE PPK, Budapest. 106—126.

Kun B., Orosz G., Dowmsri E., DEMETROVICS Zs. (2021a): Bergen Munkafiiggdéség Skala. In
Horvath Zs., Urban R., Kokonyei Gy., Demetrovics Zs. (szerk.): Kérdoives modszerek
a klinikai és egészségpszichologiai kutatasban és gyakorlatban I. Medicina Konyvkiado,
Budapest. 484—-487.

Kun, B., HamMRAK, A., KENYHERCZ, V., DEMETROVICS, Zs., KALO, Z. (2021b): Az egészségromlas
¢és az egészségmagatartas-valtozas kvalitativ vizsgalata munkafiiggék korében. Magyar
Pszichologiai Szemle, 76(1). 101-126.

Kun, B., Takacs, Z. K., Riciman, M. J., GrirriTHS, M. D., DEMETROVICS, ZS. (2021c): Work
addiction and personality: A meta-analytic study. Journal of Behavioral Addictions, 9(4).
945-966.

LauTer A., PoLNER B., Orosz G. (2012): Szervezeti kreativitas a konstruktiv és destruktiv
versengés tiikrében. Alkalmazott Pszichologia, 12(4). 5-30.

Liang, Y. W., CHu, C. M. (2009): Personality traits and personal and organizational induce-
ments: Antecedents of workaholism. Social Behavior and Personality, 37(5). 645—660.

ALKALMAZOTT PszicHoLOGIA 2022, 22(3): 7-33.


https://repository.nwu.ac.za/bitstream/handle/10394/21296/Horn_J_2015.pdf?sequence
https://repository.nwu.ac.za/bitstream/handle/10394/21296/Horn_J_2015.pdf?sequence

30 MaJor Alexandra — RAkoczt Anna — Kun Bernadette

MacHLowitz, M. M. (1980): Workaholics: Living with Them, Working with Them.
Addison-Wesley, Reading, MA.

MaLiNnowska, D., Tokarz, A. (2014): The structure of workaholism and types of workaholic.
Polish Psychological Bulletin, 45(2). 211-222.

McMiLLan, L. H. W., O’DriscoLr, M. P. (2006): Exploring new frontiers to generate an
integrated definition of workaholism. In Burke, R. J. (ed.): Research Companion to Working
Time and Work Addiction. Edward Elgar, Cheltenham. 89—107.

McMiLean, L. H. W., O’DriscoLt, M. P. (2008): The wellsprings of workaholism: A comparative
analysis of the explanatory theories. In Burke, R. J., Cooper, C. L. (eds): The Long Work
Hours Culture: Causes, Consequences and Choices. Emerald, Bingley. 85—111.

McMriLran, L. H. W., O’DriscorL, M. P., Burkg, R. J. (2003): Workaholism: A review of
theory, research, and future directions. In Cooper, C. L., Robertson, 1. T. (eds): Inter-
national Review of Industrial and Organizational Psychology. John Wiley & Sons,
Chichester. 167—189.

MoLino, M., BAKKER, A. B., GHisLIERI, C. (2016): The role of workaholism in the job demands-
resources model. Anxiety, Stress and Coping, 29(4). 400—414.

Mormo, M., Cortesg, C. G., GuisLIERI, C. (2019): Unsustainable working conditions: The
association of destructive leadership, use of technology, and workload with workaholism
and exhaustion. Sustainability, 11(2). 446—459.

MORKEVICIOTE, M., ENDRIULAITIENE, A. (2021): A systematic review of the factors determining
workaholism: The role of an organisation. Management of Organizations: Systematic
Research, 85(1). 33—46.

Mosier, S. K. (1983): Workaholics: An Analysis of Their Stress, Success and Priorities.
University of Texas, Austin, TX.

Mubrack, P. E. (2004): Job involvement, obsessive-compulsive personality traits, and work-
aholic behavioral tendencies. Journal of Organizational Change Management, 17(5).
490-508.

NaucHToN, T. J. (1987): A conceptual view of workaholism and implications for career coun-
seling and research. The Career Development Quarterly, 35(3). 180—187.

NEMETH A., GEREVICH J. (2000): Addikciok. Medicina Kényvkiadd, Budapest.

Na, T. W., Sorensen, K. L., FELbpman, D. C. (2007): Dimensions, antecedents, and conse-
quences of workaholism: A conceptual integration and extension. Journal of Organiza-
tional Behavior, 28(1). 111-136.

OatEs, W. (1971): Confessions of a workaholic. The World Publishing Company, New York,
NY.

Orosz, G., Domsl, E., ANDREASSEN, C. S., GRIFFITHS, M. D., DEMETROVICS, Zs. (2016): Analyzing
models of work addiction: Single factor and bi-factor models of the Bergen Work Addiction
Scale. International Journal of Mental Health and Addiction, 14(5). 662—671.

PopsakoFF, P. M., OrGan, D. W. (1986): Self-reports in organizational research: Problems and
prospects. Journal of Management, 12(4). 531-544.

PORTER, G. (1996): Organizational impact of workaholism: suggestions for researching the nega-
tive outcomes of excessive work. Journal of Occupational Health Psychology, 1(1). 70—84.



Addiktiv munkahelyek — a munkahelyi szervezet és a munkafiiggdség kapcsolata 31

PorTER, G. (2001): Workaholic tendencies and the high potential for stress among co-workers.
International Journal of Stress Management, 8(2). 147-164.

PorTER, G., KakaBADSE, N. K. (2006): HRM perspectives on addiction to technology and
work. Journal of Management Development, 25(6). 535-560.

REINARMAN, C., GRANFIELD, R. (2015): Addiction is not just a brain disease. In Granfield, R.,
Reinarman, C. (eds): Expanding Addiction: Critical Essays. Routledge, New York, NY.
1-24.

RoBiNsoN, B. E. (2007): Chained to the Desk: A Guidebook for Workaholics, Their Partners,
and Children, and All the Clinicians Who Treat Them. New York University Press, New
York, NY.

SALANOVA, M., LoPEZ-GONZALEZ, A. A., LLORENS, S., DEL LiBANO, M., VICENTE-HERRERO, M. T.,
ToMAs-SALVA, M. (2016): Your work may be killing you! Workaholism, sleep problems
and cardiovascular risk. Work & Stress, 30(3). 228-242.

Saravecz, G., NecuLal, K., Rozsa S., Kopp M. (2006): Az Erdfeszités-Jutalom Egyensulytalansag
Kérdéiv magyar valtozatanak megbizhatosaga és érvényessége. Mentalhigiéné és Pszicho-
szomatika, 7(3). 231-246.

ScHAEF, A. W., FasseL, D. (1990): The Addictive Organization. Harper & Row Publishers,
New York, NY.

ScHAUFELI, W. B. (2016): Heavy work investment, personality and organizational climate.
Journal of Managerial Psychology, 31(6). 1057-1073.

ScHAUFELL, W. B., SALANOVA, M., GONZALEZ-ROMA. V., BAKKER, A. B. (2002): The measurement
of engagement and burnout: A confirmatory factor analytic approach. Journal of Happi-
ness Studies, 3(1). 71-92.

ScHAUFELL, W. B., Taris, T. W., BAKKER, A. B. (2006): Dr. Jekyll or Mr. Hyde: On the differ-
ences between work engagement and workaholism. In Burke, R. J. (ed.): Research Compan-
ion to Working Time and Work Addiction. Edward Elgar Publishing, Cheltenham. 193-217.

ScHAUFELL, W. B., Taris, T. W., BAkkER, A. B. (2008a): It takes two to tango. Workaholism
is working excessively and working compulsively. In Burke, R. J., Cooper, C. L. (eds):
The Long Work Hours Culture. Causes, Consequences and Choices. Emerald Publishing,
Bingley. 203-226.

ScHaureLl, W. B., Taris, T. W., van RHENEN, W. (2008b): Workaholism, burnout, and work
engagement: Three of a kind or three different kinds of employee well-being? Applied
Psychology, 57(2). 173-203.

ScuaureLL, W. B., BAKKER, A. B., van DER HEUDEN, F. M. M. A., Prins, J. T. (2009): Workaholism
among medical residents: It is the combination of working excessively and compulsively
that counts. International Journal of Stress Management, 16(4). 249-272.

ScottL, K. S., MoorE, K. S., MickeLi, M. P. (1997): An exploration of the meaning and conse-
quences of workaholism. Human Relations, 50(3). 287-314.

SERRANO-FERNANDEZ, M. J., BoAaDA-GRAU, J., BoaDA-CUERVA, M., VIGIL-COLET, A. (2021): Work
addiction as a predictor of anxiety and depression. Work, 68(3). 779-788.

SeEvBoLD, K. C., SALOMONE, P. R. (1994): Understanding workaholism: A review of causes and
counseling approaches. Journal of Counseling & Development, 73(1). 4-9.

ALKALMAZOTT PszicHoLOGIA 2022, 22(3): 7-33.



32 MaJor Alexandra — RAkoczt Anna — Kun Bernadette

SHARONE, O. (2002): Engineering consent: Overwork and anxiety at a high-tech firm. Berkeley
Collection of Working and Occasional Papers, 36. Center for Working Families, University
of California, Berkeley, CA. 1-39.

SIEGRIST, J. (1996): Adverse health effects of high-effort/low-reward conditions. Journal of
Occupational Health Psychology, 1(1). 27-41.

SIEGRIST, J., STARKE, D., CHANDOLA, T., GopIN, 1., MARMOT, M., NIEDHAMMER, I., PETER, R.
(2004): The measurement of effort-reward imbalance at work: European comparisons.
Social Science & Medicine, 58(8). 1483—-1499.

SONNENTAG, S., ZULSTRA, F. R. H. (2006): Job characteristics and off-job activities as predictors
of need for recovery, well-being, and fatigue. Journal of Applied Psychology, 91(2).
330-350.

SPENCE, J. T., RoBBINS, A. S. (1992): Workaholism: Definition, measurement, and preliminary
results. Journal of Personality Assessment, 58(1). 160—178.

SprRUELL, G. (1987): Work fever. Training & Development Journal, 41(1). 41-45.

Spurk, D., HirscHi, A., KAUFFELD, S. (2015): A new perspective on the etiology of workahol-
ism: The role of personal and contextual career-related antecedents. Journal of Career
Assessment, 24(4). 747-764.

STOEBER, J., DamiaN, L. E. (2016): Perfectionism in employees: Work engagement, workahol-
ism, and burnout. In Sirios, F. M., Molnar, D. S. (eds): Perfectionism, Health, and Well-
Being. Springer International Publishing, Cham. 265-283.

STOEBER, J., OTTO, K. (2006): Positive conceptions of perfectionism: Approaches, evidence,
challenges. Personality and Social Psychology Review, 10(4). 295-319.

SurLivan, T. A. (2014): Greedy institutions, overwork, and work-life balance. Sociological
Inquiry, 84(1). 1-15.

SuNITHA, S. (2018): The predictors of workaholism. De Paul Journal of Scientific Research,
5(1). 121-135.

SzokoLszkY A. (2004): Kutatémunka a pszicholégidban. Metodoldgia, médszertan, gyakorlat.
Osiris Kiado6, Budapest.

SzokoLszky A. (2020): A pszicholdgiai kutatis médszertana. Osiris Kiadd, Budapest.

TaBassum, A., Rauman, T. (2013): Gaining the insight of workaholism, its nature and its
outcome: A literature review. International Journal of Research Studies in Psychology,
2(1). 81-92.

Taris, T. W., GEURTS, S. A. E., ScHaureLL, W. B., BLonk, R. W. B., LAGERVELD, S. E. (2008):
All day and all of the night: The relative contribution of two dimensions of workaholism
to well-being in self-employed workers. Work and Stress, 22(2). 153—165.

TiosvoLp, D., Jounson, D. W., Jounson, R. T., Sun, H. (2003): Can interpersonal competition
be constructive within organizations? Journal of Psychology: Interdisciplinary and
Applied, 137(1). 63—-84.

TiosvoLp, D., Jounson, D. W., Jounson, R. T., Sun, H. (2006): Competitive motives and
strategies: Understanding constructive competition. Group Dynamics: Theory, Research,
and Practice, 10(2). 87-99.



Addiktiv munkahelyek — a munkahelyi szervezet és a munkafiiggdség kapcsolata 33

vaN BEEk, 1., Hu, Q., ScHAUFELI, W. B., Taris, T. W., ScHrEURs, B. H. (2012): For fun, love,
or money: What drives workaholic, engaged, and burned-out employees at work? Applied
Psychology, 61(1). 30-55.

vaN WusE, C. 1., ScHaureLl, W. B., PEeTERS, M. C. W. (2010): Understanding and treating
workaholism: Setting the stage for successful interventions. In Burke, R. J., Cooper, C. L.
(eds): Risky Business: Psychological, Physical and Financial Costs of High Risk Behaviour
in Organizations. Gower Publishing, Farnham. 107-134.

VAN WUHE, C., PEETERS, M., SCHAUFELIL, W., vaN DEN HouT, M. (2011): Understanding workaholism
and work engagement: The role of mood and stop rules. Career Development International,
16(3). 254-270.

vAN WuHE, C., PEETERS, M., ScHAUFELI, W., OUWENEEL, E. (2013): Rise and shine: Recovery
experiences of workaholic and nonworkaholic employees. European Journal of Work and
Organizational Psychology, 22(4). 476—489.

vaN WuHE, C. L., PEETERS, M. C., ScHAUFELI, W. B. (2014): Enough is enough: Cognitive
antecedents of workaholism and its aftermath. Human Resource Management, 53(1).
157-177.

WHO — WorLD HEALTH ORGANIZATION (1994): Lexicon of Alcohol and Drug Terms. World
Health Organization, Geneva.

WHO — WorLD HEALTH ORGANIZATION (2019): ICD-11: International Classification of Diseases.
https://icd.who.int/ (Let6ltés ideje: 2022. marcius 27.)

WURMSER, L. (1974): Psychoanalytic considerations of the etiology of compulsive drug use.
Journal of the American Psychoanalytic Association, 22(4). 820—843.

ALKALMAZOTT PszicHoLOGIA 2022, 22(3): 7-33.


https://icd.who.int/

	_Hlk115782037
	_Hlk115783001
	_Hlk115784241
	_Hlk104394286
	_Hlk117961039
	_Hlk117955442
	_Hlk117957350
	_Hlk117957394
	_Hlk117957467
	_Hlk117967031
	_Hlk117965771
	_Hlk117967137
	_Hlk104740913
	_Hlk104739972
	_Hlk94564871
	_Hlk104740419
	_Hlk104740372
	_Hlk104740389
	_Hlk104740549
	_Hlk104741093
	_Hlk104741134
	_Hlk104739259



