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Hattér és celkitiizések: A kiégésszindromanak kiterjedt irodalma van a segit6 szakmat végzok
korében, ezzel szemben meglehetésen kevés az altalanos populaciot vizsgald tanulma-
nyok szama. A jelen kutatas célja a versenyszféraban dolgozo, aktiv munkavallalok kiégé-
sének vizsgalata — a munkaértékek és azok munkahelyi megélése mentén.

Modszer: Vizsgalatunk keretében a Super-féle Munkaérték Kérddiv és a Mini-Oldenburg
Kiégés Kérd6iv magyar valtozatanak segitségével vizsgaltuk a kiégést és a munkaértékek
preferalt és megvalosult szintjét, illetve a ketté kozotti diszkrepanciat. A felmérésben 440,
aktiv dolgozo vett részt (atlagéletkor = 40,66 év), online megkérdezéssel.

Eredmények: A kutatas egyik legmarkansabb eredménye, hogy a munkahelyen megélt érték-
eltérés (diszkrepancia) egyiitt jar a kiégés magasabb szintjével, és az elkotelezettség negativ
egylitt jarast mutat a kiégés megjelenésével. A kiégésben szenveddk nagyobb aranyban
fontolgatjak a munkahelyvaltast, illetve kevésbé valasztandk ujra jelenlegi munkahelytiket.
A valtozatossag, a hierarchia (felettes—beosztott) viszonyok €s az onérvényesités értékko-
roknek van a legmeghatarozobb szerepe a kiégés kialakulasaban.

Kovetkeztetések: A kutatas eredményei hianypotld vizsgalatnak tekintheték a hazai verseny-
szféraban dolgozok pszichologiai jellemz0Oinek feltarasaban. Amellett, hogy az eredmények
a gyakorlati alkalmazhatosag szempontjabdl is eléremutatoak, jo kiindulési alapot és megfe-
leld vizsgalati koncepcidt kindlnak az értékeltérés (diszkrepancia) és kiégésszindroma
kapcsolatanak vizsgalatahoz.
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BEVEZETES

A kiégésszindroma (burnout) az utdbbi
idében egyre nagyobb hangsullyal szerepel
a szervezetpszichologia és a kiilonbozd
menedzsmenttudomanyok kutatasai kozott.
Az Eurépai Unioban minden negyedik
munkavallalot érintenek a munkahelyi stressz
kovetkezményei. Az ebbdl szarmazo hiany-
zasok, munka- és teljesitménycsokkenés
pedig tobb milliard eurds kiesést jelentenek
a munkaadoi oldalon (Kiss és mtsai, 2018).
A kiégés igen Osszetett és meglehetosen
régota hasznalt pszichologiai fogalom.
Tudomanyos leirasara tobb mint négy
évtizeddel ezel6tt keriilt sor, amikor Herbert
Freudenberger pszichiater kabitoszerfliggok-
kel dolgozé onkéntesek korében megfigyel-
te, hogy az apolok fokozatosan kimeriiltek
a tulzott igénybevételtdl. Koriilbelil egy
évvel a munka elkezdése utan az apolok ennek
kulonféle fizikai, viselkedéses és mentalis
tlineteit is mutattak (Ahola, 2007). A szind-
roma legismertebb elméleti modelljét Chris-
tina Maslach és Susan E. Jackson dolgozta ki
a nyolcvanas évek elején. Tobbdimenzids
felfogasuk komplex szocialis kontextusba
agyazott, az egyén masokkal és onmagaval
szembeni attitlidjével kapcsolatos jelenség-
ként definidlja a kiégést (Bordas, 2010), egyut-
tal az érzelmi kimeriilés, a deperszonalizacio
és a személyes teljesitmény/hatékonysag
harom faktora mentén irja le a tiineteket.

A kiégés Maslach-féle értelmezése és
mérdeszkoze (MBI) mellett alternativ model-
leket is kidolgoztak. 2001-ben holland ¢és
német kutatok egy kétdimenzios koncepciot
alkottak (Oldenburg Burnout Inventory,
OLBI, magyar forditasban Oldenburg Kiégés
Leltar), melynek kimeriilés és kiabrandultsag
skalai megfeleltethet6k az MBI emocionalis
kimeriiltség és deperszonalizacié dimenzidi-

nak (Ad4m és mtsai, 2020). Egyuttal a szemé-
lyes teljesitmény/hatékonysag nem szerepel
a modelljikben, mert javaslatuk szerint
annak megjelenése inkabb értelmezhetd
a kiégés lehetséges kovetkezményeként, illet-
ve az énhatékonysag-érzéshez hasonld
személyiségjellemzoként (Demerouti és
Bakker, 2008), mintsem a kiégés alapvetd
dimenziojaként.

A kiégés tiineteinek elso feljegyzéseire,
ahogy lathattuk, a human (segit6) szakmak
vonatkozasaban keriilt sor, késébbi vizsga-
latok azonban igazoltdk, hogy a kiégés
nemcsak azoknal jelentkezhet, akik embe-
rekkel dolgoznak, hanem szakmatol fiigget-
leniil barmilyen munkakort végzé személy-
nél is el6fordulhat (Kiss és mtsai, 2018).
A kiégés a kronikus munkahelyi stressz nega-
tiv kovetkezménye, azaz egy univerzalisan
megfigyelheté valaszreakcio az elhtiz6do
érzelmi és interperszonalis stresszhatasok-
ra a munkahelyen (Ahola, 2007). Tébbek
kozott ez az aspektus kiilonbozteti meg mas
szorongasos vagy depressziv allapotoktol
(Szabo és Jagodics, 2016).

A kiégés egyrészrol individualis tapasz-
talat (Szicsek, 2004); ugyanakkor kutatasok
azt mutatjak, hogy a munkavégzés sajatossa-
gai inkabb meghatdrozok, legféképp a munka-
helyi stressz. A kié¢gés kialakulasaért felelés
tényezoket ennek megfelelden, Maslach és
munkatarsai (2001) nyoman két csoportba
sorolhatjuk: ezek az egyéni és a szitudcios
jellemzok. Elobbi a demografiai valtozokat
(pl. életkor, iskolai végzettség), a személyiség-
vonasokat, valamint a munkaval és munka-
végzéssel kapcsolatos attitlidoket-értékeket
is magaban foglalja. Az egyéni tényezok vizs-
galatai azonban nem mutatnak olyan egy-
értelmii Osszefiiggést a kiégéssel, mint
a szituacios tényezok. Ez arra utal, hogy a ki-
égés inkabb tarsas jelenségként ragadhaté
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meg (Maslach és mtsai, 2001). A szituacios
tényezOkon a munkavégzéssel kapcsolatos és
a szervezeti jellemzok értendok. A szervezeti
kontextus egyben felhivja a figyelmet az érté-
kek és az értékegyezdség (kongruencia)
fontossagara. Eszerint a szervezeti folyama-
tokban és strukturaban implicit és explicit
modon megjelend értékek osszekapcsolod-
nak, és egyiittesen alakitjak az egyén munka-
jahoz és a szervezethez valo érzelmi és kogni-
tiv viszonyat (Maslach és mtsai, 2001).

Azon elméleti modellek, amelyek integ-
raltan tekintik az egyéni és a szituacios ténye-
zOket, osztjak azt az alapvetd nézetet, hogy
valamiféle kronikus eltérés 1ép fel a moti-
valt munkavallald elvarasai és a munka-
koriilmények kedvezotlen realitdsa kozott.
Mindez pedig a helyzettel vald diszfunk-
cionalis megkiizdési modokon keresztiil
vezet a kiégéshez (Ahola, 2007). Maslach és
munkatarsai (2001) alapvet6é megallapitasa,
hogy minél nagyobb az eltérés az ember és
a munkakdrnyezet kozott, annal magasabb
akiégés kockazata. Ez az dsszefiiggés fordit-
va is igaz: minél nagyobb az illeszkedés,
annal magasabb a munka iranti elkdtelezett-
ség valoszinlisége. A kiégés tehat tigy is értel-
mezheté mint a munka iranti elkotelezettség
hanyatlasa; azaz ami fontosnak, értelmesnek
¢és kihivast jelenté munkanak indult, kelle-
metlenné, értelmetlenné valik, és mar nem
ad pozitiv megerdsitést.

A kiégést befolyasol6 munkahelyi
jellemzdk

Az egyéni és szervezeti ertékek
Az egyén személyes értékei, tovabba az, hogy
a szamara fontos értékeket mennyire tudja
anapi munkavégzése soran is megélni, kiha-
tassal vannak a jollétére. Az ember és a szer-
vezet értékei kozotti hasonlosagot érték-

kongruenciaként definialhatjuk, hasonldéan
az ember—kultura illeszkedésének fogalma-
hoz (Lamm és mtsai, 2010). Az értékek illesz-
kedése — kongruenciaja vagy épp eltérése —
komplex munkahelyi dinamikat hordoz
a kiégés szempontjabol is, mert két potencia-
lisan kiilonboz6 értékkészlet igazodasat felté-
telezi (Leiter és mtsai, 2009). Az egyik olda-
lon a munkavallalok egyedi értékei allnak
— ideértve a személyes és szakmai tapasz-
talatokat, a kulturalis hatteret is (Iehetsé-
ges, hogy ezek addig a munkavallaloban
sem tudatosodnak, amig olyan eseményt nem
tapasztal, amely sérti az elvarasait). A masik
készlet a vallalati értékeket tartalmazza —
ezt altalaban a szervezeti kiildetés és érték-
nyilatkozatok forméjaban fejezik ki. Ez befo-
lyasolja a szervezet dontéseit (ugyanakkor
egy adott szervezetet ténylegesen jellemzd,
napi miikodésében megtapasztalhato érté-
kek jelentdsen eltérhetnek a dokumentalt
értékektol).

Leiter és munkatarsai (2009) azt is mond-
jak, hogy a munkavallalok figyelembe veszik
a személyes és a szervezeti értékek egyezdsé-
gét, és a kongruencia érzete meghatarozo
a munkahoz-munkaltatbhoz val6 pszicholo-
giai kapcsolodasukban. A személyes és szer-
vezeti értékek harmonidja megerdsiti az egyén
¢és a szervezet kapcsolatat, és noveli az elkote-
lezettséget azaltal, hogy olyan alapvetd
er6forrasok (intrinzik) mozgositasat hozza
magaval, amelyek a munkavallaléo produk-
tiv munkavégzése szempontjabdl elemib-
bek, mint az esetleges higiénés hidnyossa-
gok felszamoladsa vagy az anyagi (extrinzik)
0sztonzok biztositasa (Lee, 2015). Ezzel
szemben a munkaltatoval fennallo érték-
konfliktusok kiégéshez és akar karriervalsag-
hoz is vezethetnek. Amikor az emberek meg-
¢lik azt a konfliktust, hogy személyes értéke-
ik a szervezet értékeivel titkdznek, az stresszt
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indukal. Ez pedig fokozza a munkavégzés
soran jelentkez0 napi stresszel szembeni sérii-
lékenységet is. Az értékkonfliktus vagy -elté-
rés ily modon hatassal van a kiégésre (Leiter
és mtsai, 2009).

Az értékkongruencia és a munkahelyi
kiégés kapcsolatat tobb, eltérd populacion
végzett kutatas is bizonyitotta. Siegall és
McDonald (2004) egyetemi oktatok korében
igazolta, hogy a személyes és a szervezeti
értékek kozott érzékelt 6ssze nem illés szoros
Osszefliggést mutat a kiégéssel. Veage ¢és
munkatarsai (2014) mentalhigiénés szakem-
berek vizsgalata nyoman leirja, hogy ameny-
nyiben az ember a sajat, munkaval kapcso-
latos értékei mentén, azokkal dsszhangban
dolgozhat, az az alacsonyabb kiégés és maga-
sabb jollét bejosloja. Az értékek kozos tisz-
tazasa egyuttal erésitheti a munka értelmes-
ségének érzését, novelheti a jollétet, és
csokkentheti az alkalmazottak kiégését.
Asensio-Martinez és munkatarsai (2017)
a kontrollt, a kdzosség érzését és az értékek
egyez0ségét szintén a kiégés modulatoraként
azonositottak.

Lathato, hogy a kiégés kialakulasat befo-
lyasold tényezok vizsgalataban napjainkban
egyre tobb kutatas fordul a munkavégzés pszi-
chologiai koriilményeinek vizsgalata felé.
Ilyen feltart meghatarozé tényezé a pozitiv
munkahelyi klima is, amely védéfaktorként
funkcional a kiégés szempontjabol (Szabd és
Jagodics, 2016). Egy gyogyszerészek korében
végzett 2019-es felmérés is szignifikans Gssze-
fliggést igazolt a szervezeti klima és a munka-
helyi kiégés kozott (Lan és mtsai, 2019). Indo-
kolt lehet tehat altalanos, nem segitd szakmat
végzok korében is vizsgalni mindezt.

A munkahelyi igénybevétel
Empirikus kutatasok azt is kimutattak, hogy
a kiégés kockazata mindaddig fennall, illetve

ndvekszik, amig a munka tamasztotta kove-
telmények (igénybevétel) €s az egyén rendel-
kezésre allo eréforrasai kozott egyensulyta-
lansag, hiany mutatkozik (Reis és mtsai,
2015). Reis és munkatarsai egyuttal felveze-
tik azt az elméletet, miszerint a kiégés-
szindroma kialakulasaval osszefiiggésbe
hozhato munkahelyi tényezok két csoport-
ba oszthatok: az erdéforrasok €s a kovetel-
mények csoportja. Ez a felfogas, a munka-
helyi kovetelmény—erdforras modell (Job
Demands—Resources Model [JD—R]; Deme-
routi és mtsai, 2001) a kdvetelmények kozé
sorol minden olyan szervezeti tényezot,
amely noveli a dolgozok leterheltségét, stresz-
szt és pszichologiai értelemben faradtsagot
okoz. Eréforrasokként értelmezi a munka-
hely azon jellemzdit, amelyek elésegitik
a kovetelmények ¢és célok teljesitését, csok-
kentik a fizikai vagy pszichologiai kimertiilt-
séget, ¢s hozzajarulnak a munkavallal6 jol-
1étéhez. Adil és Baig (2018) eredményei is azt
igazoljak, hogy a munkaterhelés, a munka-
végzEs autondmidja és a munka—maganélet
egyensulytalansaga (a JD—R-modell harom
valtozoja) szignifikansan hatnak a kiégésre,
amely viszont jelentdsen negativan hat
a munkavallalok jollétére. Az olyan tovabbi
er6forrasok jelentds csokkenése, mint
a munkahely stabilitasa, biztonsaga ¢s ki-
szamithatdsaga is negativan hatnak a dolgo-
z06i elkotelezettségre (Szabd és Jagodics,
2016).

A JD—R-modell értelmezési keretében
a koradbban bemutatott értékkongruenciara
egyfajta eréforrasként is tekinthetiink. Ez
alapjan adekvat felvetés a Super-féle munka-
erték-elmélet mentén feltarni a kapcsoloda-
sokat, ugyanis a modellben szintén megje-
lennek a masok altal kiégéssel 6sszefliggésbe
hozott értékdimenziok. gy ez az értékkong-
ruencia mérésének, illetve az elkotelezettség
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értelmezésének Ujabb keretéiil szolgalhat.
Szabo, Litke és Jagodics (2018) paradigma-
jat alkalmazva tudjuk vizsgalni, hogy az
egyes értékkor-preferenciak és azok munka-
helyen megélt szintje milyen 0sszefiiggést
mutat a kiégés megjelenésével, illetve az arra
vald fogékonysaggal.

A kutatas kérdései

A kiégés a munka vilagdnak jelentds prob-
Iémajava valt. Bar kevésbé egzakt a diag-
nosztikai kritériuma, illetve tobb értelme-
zési keret mentén is leirhatd a szindroma,
elengedhetetlen, hogy az egyének sajat szen-
vedésén tal, teljes szervezetek szintjén értel-
mezziik a kovetkezményeit (Kiss és mtsai,
2018). Az irodalom attekintése alapjan vizs-
galatra érdemes, hogy milyen egyéni és
szituacios jellemzék birnak magyarazo
erével a kiégésfogékonysag és a tiinetkép-
z¢&s megjelenésében, valamint egyéni elté-
réseiben.

Kutatasunk célja a kiégés els6sorban szer-
vezeti tényezOk Osszefliggésében valo vizs-
galata, a jelenség feltarasa a versenyszféra
aktiv dolgozbinak korében. Konkrétan azt
vizsgaljuk, hogy a munkavallaloi értékelva-
rasok és a munkaértékek megélt teljestilése
miként kapcsolddnak a kiégéshez, illetve
milyen egyéb faktorok azonosithatok.

1. A kiégésben érintettek esetében nagyobb
értékeltérést tapasztalunk a preferalt és

a munkahelyen megélt értékek kozott

(egyén—szervezet értékeltérésének vizs-

galata), mint a kiégésben nem érintettek

esetében.

2. A kiégésben szenveddk alacsonyabb
mértékben élik meg a munkavégzés ming-
ségi tartalmahoz (Szellemi 6sztonzés,

Valtozatossag, Kreativitas), és az inter-
perszonalis viszonyokhoz kapcsolodo
(Iranyitas-vezetés, Hierarchia, Onérvé-
nyesités) értékeket a munkahelyen (Asen-
sio-Martinez és mtsai, 2017).

3. Akik magasabb értéket mutatnak a Kiégés
Skalan, inkabb fontolgatjak a szervezet-
és/vagy poziciovaltast, illetve kevésbé
valasztanak ujra jelenlegi munkahelyii-
ket. A kiégés a munka vagy a szervezet
iranti elkotelezettség hanyatlasaként is
értelmezheto (Maslach és mtsai, 2001),
ennek pedig egyik tapasztalati kdvetkez-
ménye lehet a munkahelyvaltas.

VIZSGALAT
Eljaras és a vizsgalati minta

A vizsgalat 6nkitdltds, online kérddives
felmérésen alapult.! Annak érdekében, hogy
a versenyszféraban aktivan dolgoz6 szemé-
lyeket érjiink el, a toborzas szakmai kapcso-
lathalon keresztiil (nagyobb hazai munkal-
tatok megkeresésével), valamint célzottan,
zart kozosségimédia-csoportokban tortént.
Az adatfelvétel 6 hétig tartott 2019 novem-
berében és decemberében. Ezen id6szak alatt
440 érvényes kitoltést sziiletett.

A minta nemi megoszlasa kiegyenlitett
(50,9% n6 és 49,1% férfi); 70,4% rendelkezik
felséfoku végzettséggel, és 87,7% nagyvalla-
lat alkalmazasaban all. Beosztott szakértoként
dolgozik 63%, vezetd beosztasban 24,5%,
betanitott munkasként 12,5%. A valaszadok
38,6%-a vidéki varosban, 28%-a Budapesten
¢l, megyei jogl varosban 17,5%, falun pedig
15,9%. A minta nemek szerinti életkori muta-
toit az I. tablazat tartalmazza.

' A kutatast az EPKEB jovahagyta. Engedélyszam: 2018-120.
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1. tablazat. A minta ¢életkori jellemzdi nemek szerint (N = 440)

M SD
Férfi 41,14 11,12
N6 40,19 10,69
Teljes minta 40,66 10,90

Méroeszkozok

A kiégésszindroma mérése

A kiégés mérésére az Oldenburg Kiégés
Leltar roviditett (Mini-Oldenburg Burnout
Inventory, MOLBI) valtozatat alkalmaztuk.
Ez amellett, hogy barmely munkakdr eseté-
ben hasznalhato mérdeszkoz (Kiss és mtsai,
2018), megalkotasakor kifejezetten tigyeltek
arra, hogy kikiiszoboljék a Maslach-kérdo-
ivvel (Maslach Burnout Inventory, MBI)
kapcsolatos tartalmi és elméleti kritikakat.
gy az allitisok konkrétak és szamuk
kiegyenlitett az egyes skalakon beliil, a pozi-
tiv-negativ tételek closztasa is egyenletes
(részletekért 1d. Adam és mtsai, 2020).
A kérdéiv a kiégés mértékét két dimenzid
mentén méri: a kimeriilés a munkaval
kapcsolatos faradtsagot, illetve a munka
soran bekovetkezo érzelmi, kognitiv és fizi-
kai terhelést méri; a kidbrandultsagot mérd
skala pedig a munkéaval kapcsolatos érdek-
l6désvesztést, a munka elszemélytelenedé-
sét, az elkotelez6dés csokkenését és az eset-
legesen megjelend cinizmust (Adam és
mtsai, 2020).

A MOLBI 10 allitast tartalmaz, a két
alskalara 5-5 tétel vonatkozik (Kimeriilés
pl.:,,A munkam soran ram nehezedd nyomast
nagyon jol birom.”; Kiabrandultsag pl.:
»Egyre gyakrabban el6fordul, hogy rosszal-
l6an beszélek a munkamrol”). A tételek fele
forditott, és a valaszok pontozasa négyfoku
Likert-skalan torténik, ahol az 1 = teljesen
egyetértek, 4 = egyaltalan nem értek egyet.

A kiégést a két alskala magas pontszamai
jelzik.

A munkavégzéshez kapcsolodo
értékek merése

A Super-féle Munkaérték Kérdoivet alkal-
maztuk. Az eszkoz 15 értékkorrel és az erede-
ti koncepcidban hat értékcsoporttal dolgozik.
Az értékkorok — an. szellemi Osztonzés,
munkateljesitmeény, onérvényesités, anyagi
ellenszolgaltatas, altruizmus, kreativitas,
tarsas kapcsolatok, presztizs, iranyitads (veze-
tés), valtozatossag, esztétikum, fiiggetlenség,
hierarchia, valamint a fizikai kérnyezet és
a munkaval kapcsolatos biztonsdag (Kiss,
2008) — azt irjak le, hogy az ember milyen
értékdimenziok mentén érzi magat elégedett-
nek és sikeresnek a munkajaban. Ertelmezé-
si kerete szerint 1-1 értékkor minimalisan 3,
maximalisan 15 pontot kaphat. Az értékek
rangsorat a pontszamok rangsora adja.

A jelen vizsgélatban a Super-féle érték-
kérdéivet kétszer alkalmaztuk. Az elso eset-
ben az értékpreferenciat mértiik az eredeti
instrukcionak megfeleléen: ,,Olyan munkat
szeretnék...” bevezeté mondattal. A masodik
kitoltésnél a jelenlegi munkahely szempont-
jabol vald megvalosulast vizsgaltuk (megva-
16sult értékek) ,,Olyan a munkam...” beveze-
t6 instrukcioval. A két kérddiv eredményei
kozotti kiilonbséget értékeltérésnek (diszkre-
pancidnak) neveztiik, amely megmutatja,
hogy a munkaértékek preferalt szintjéhez
képest mennyire érzi megvalosulni az egyes
értékeket jelenlegi munkahelyén a valaszado.
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Az adatok feldolgozasa SPSS 24 és
ROPstat 2.0 statisztikai programok hasznala-
taval tortént. Ellendriztik a kérdbivek
megbizhatosagat a jelen mintan, a csoportok
eredményeit a normalitas vizsgalat eredmé-
nyének fiiggvényében a megfeleld probak
alkalmazasaval vetettiik 6ssze. A valtozok
kapcsolatat korrelacioszamitasokkal, vala-
mint linedrisregresszio-elemzéssel vizsgaltuk.

Eredmények
ElsOkeént ellendriztiikk a méréeszkozok reli-

abilitasat a jelen mintan. Mind a MOLBI,
mind a Super-féle Kérdéiv belsé konziszten-

cigja megfelelének mutatkozott: a MOLBI
(teljes 10 kérdés) Cronbach-a-értéke 0,807
(a Kimeriilés Alskala a = 0,777; a Kiabran-
dultsag Alskala o= 0,717), az értékek Prefe-
rencia kérdéssoranak a-értéke 0,925, a Megélt
Ertéké o = 0,959.

A kiégés jelenlétének vagy hidnyanak
megitélésekor Adam és munkatarsai (2020)
standard értékelési itmutatdjat hasznaltuk.
E szerint kiégésben szenveddnek tekint-
jik azokat a vizsgalati személyeket, akik
egyszerre kimeriltek és kiabrandultak.
Akikre ez a két jellemzd6 egyiitt nem igaz,
azokat a kiégésben nem szenveddk csoport-
jéba soroltuk (2. tablazat).

2. tablazat. A minta kiégésjellemzdinek megoszldsa a valaszadok neme szerint (N = 440)

N;l;;gs::;lev:d Kimeriilt Kiabrandult Ksizéflf‘s]:;n

N % N % N % N %
Ferfi 58 58,00 44 38,26 34 65,38 80 46,24
N6 42 42,00 71 61,74 18 34,62 93 53,76
Teljes minta 100 22,73 115 26,14 52 11,82 173 39,32

A kiégés Osszefliggéseinek komplex elem-
zése érdekében a Kimeriilés és Kiabrandult-
sag folytonos valtozokbol definialtuk az
un. Kiégés Osszesitett valtozot: Igen, Nem,
Kockdzat. A Kockazat-szamitas alapjat az
jelentette, ha az egyik alskalaérték megha-
ladja a megadott kiiszobértéket s nem tarsul
a masik alskala indikativ értékével.

Annak vizsgélatara, hogy az egyes ér-
tékkorok milyen Osszefliggést mutatnak
a kiégéssel, egyszempontos varianciaanalizis-
sel teszteltiik az atlagok egyezdségét az
Osszesitett Kiégés valtozdé mentén. Ebbdl
megallapithatd, hogy mar az értékpreferen-
cidk (P) szintjén is igazolhatd szignifikans
Osszefiiggés. A preferalt Szellemi osztonzés

[F(2;261,8) = 11,698, p = 0,0000], a Valtoza-
tossag [H(2) = 6,216, p = 0,0447], valamint
a Kreativitas [H(2) = 7,673, p = 0,0216] szig-
nifikans sztochasztikus dominanciaja mutat-
haté ki a Kiégett — Nem kiégett csoport
viszonylatdban. Emellett az [ranyitas-vezetés
[F(2;437)=2,532, p=0,0807] és a Munkaval
kapcsolatos biztonsag [F(2; 262,7) = 2,773,
p =0,0643] értékkorok esetében a sztochasz-
tikus dominancia tendenciaja igazolodik.
Ezek az értékkorok tehat mar a preferencia
szintjén is kapcsolatban allnak az egyén
kiégésével.

A kiégés és az egyes értékkorok megélt
(M) mértékének Osszefiiggését teszteld egy-
szempontos varianciaanalizis eredményeit
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—mérete okan —az /. melléklet tartalmazza.
Ez alapjan elmondhato, hogy minden munka-
érték esetében szignifikans az sszefiiggés
az értékkor Megélt szintje és a Kiégés kozott.
A paronkénti 0sszehasonlitasokbol tovabba
az is megallapithato, hogy a szignifikans
sztochasztikus dominancia nem csupan
a Kiégésben szenvedd és Nem szenvedd
csoportok kozott igazolddik, de az Anyagi
ellenszolgaltatas, Fizikai kérnyezet, Fiigget-
lenség, Munkateljesitmény, Onérvényesités
¢és Szellemi 6sztonzés a Munkaval kapcsola-
tos biztonsag esetében a kiégésben Nem szen-
vedok és a kiégés Kockazataval jellemezhe-
té csoportok viszonylataban is.

Az 6sszefliggés természetének feltarasa-
ra Spearman-rangkorrelacioval vizsgaltuk
amegélt (M) értékkorok és a MOLBI-alska-
lak kapcsolatat. A 3. tabldzatban 6sszefog-
lalt korrelacidos mutatok alapjan elmondha-
t6, hogy a munkaértékek megélt mértéke
szignifikans negativ linearis kapcsolatban
all mind a kimeriilés, mind a kiabrandultsag
mértékével, a kapcsolatok eréssége a gyen-
ge és mérsékelt tartomanyba esik. A kime-
riiléssel legszorosabb kapcsolatban a megélt
Onérvényesités (M) 4ll, mig a kidbrandult-
sag mértékével tobb értékkor megélt (M)
szintje is kozepesen erds negativ kapcsola-
tot mutatott: Vdltozatossdag, Kreativitas,
Onérvényesités, Szellemi Osztonzés.

3. tablazat. A Megélt Munkaértékek (M) és a Kiégés Alskalak kozotti linedris korrelaciok

Kimeriilés Kiabrandultsag
r r
Altruizmus (M) —0,196%** —0,296%**
Anyagi ellenszolgaltatas (M) —0,315%%* —0,286%**
Esztétikum (M) —0,274%** —0,363%**
Fizikai kornyezet (M) —0,318%** —0,338***
Fiiggetlenség (M) —0,343%%%* —0,466%**
Hierarchia (M) —0,222%** —0,383%**
Iranyitas-vezetés (M) —0,212%** —0,323%%*
Kreativitas (M) —0,300%** —0,548%**
Munkaval kapcsolatos biztonsag (M) —0,264%** —0,470%**
Munkateljesitmény (M) —0,312%** —0,386%**
Onérvényesités (M) —0,468%** —0,536%**
Presztizs (M) —0,263%** —0,469%**
Szellemi 9sztonzés (M) —0,198%** —0,518%*
Téarsas kapcsolatok (M) —0,130%%** —0,207***
Valtozatossag (M) —0,185%** —0,570%**

w5 < 0,001
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A munkaértékek, értekeltérés
és a kiéges kapcsolata

Az értékeltérés és a kiégés kapcsolatanak vizs-
galatahoz kiszamitottuk tovabba minden
értékkorre a Preferalt (P) és a Megelt (M)
pontszamok Eltérését (E), majd ezekbdl
megalkottuk a Munkaértékek atlagos eltérése
(diszkrepancia) valtozot is. Az atlagokat dssze-
foglalo tablazat a 2. mellékletben talalhato.

Az Osszesitett Kiégés valtozo és a Munka-
értékek atlagos eltérésének egyszempontos
varianciaanalizisét elvégezve szignifikans
eltérés igazolddott [H(2) = 77,135, p=0,0000].
E szerint a kiégésben szenveddk, illetve
annak kockazataval érintettek nagyobb
kiilonbséget mutatnak a munkaértékek pre-
feralt és a megélt szintje kozott, mint
a kiégésben nem szenvedd csoport tagjai.
A proba eredményeit a 4. tablazat ismerte-
ti, az egyes értékkorok eltéréseit teszteld
probak eredményei pedig a 3. mellékletben
olvashatok.

A Munkaértékek atlagos eltérése és
a MOLBI-alskalak kozotti linearis kapcso-
latot Spearman-rangkorrelacioval vizsgal-
tuk. Az eredmények alapjan megallapithato,
hogy a Munkaértékek atlagos eltérése mind
a Kimeriilés (»r = 0,427, p < 0,01), mind
a Kiabrandultsag (»= 0,433, p <0,01) értékei-
vel szignifikans, kdzepesen erds pozitiv line-
aris kapcsolatban all. Az egyes értékkorokre

szamitott korrelacios értékeket a 4. mellék-
let tartalmazza. Ebbdl kiolvashatd, hogy
onmagaban minden értékkor eltérése szig-
nifikans, pozitiv iranyt korrelaciét mutat,
és mind koziil az Onérvényesités eltérése all
legszorosabb linearis kapcsolatban a Kime-
riilés (r = 0,437, p < 0,01) és a Kidbrandult-
sag (r= 0,411, p < 0,01) mértékével.

A kiégés és az egyén—szervezet
kapcsoldodasa
A munkahelyvaltasi szandék, valamint
ajelenlegi munkahelyen beliili poziciovaltasi,
illetve a munkahely ujravalasztasi hajlando-
saga és a Kiégés kapcsolatat khi-négyzet-
probaval vizsgaltuk. Az 5. tabldzatban 6ssze-
foglalt eredmények alapjan megallapithato,
hogy a valtasi szandék szignifikans Ossze-
fliggésben all a Kiégéssel, a Cramer-féle
V-mutat6 kdzepesen szoros, illetve kozepes-
nél némileg gyengébb asszociacios kapcso-
latokat jelez. Bar a Kiégesben szenveddk
53,18%-a ujravalasztana jelenlegi munkalta-
tdjat, a tendencia jol lathatd: a kiégés Kocka-
zataval jellemezhetdknél ez az érték 81,44%,
mig a kiégésben Nem érintettek 91,00%-a
dolgozna szivesen ujra jelenlegi munkaltato-
janal. A Kiégettek 68,79%-a fontolgatja
a munkahelyvaltast, mig a Kockazattal jelle-
mezhetdk, illetve a kiégésben Nem érintet-
tek esetében ezek az aranyok 35,33% és 16%.

4. tablazat. A munkaértékek atlagos eltérésének Osszefiiggése a Kiégéssel (rangatlagok tesztelése)

Bonferroni paronkénti 6sszehasonlitas
Kiégés M SD
Igen Nem
Munkaértékek Igen 282,40 118,38
atlagos elterése Nem 149,37 | 108,31 P <0,001
Kockazat | 198,97 117,07 »<0,001 p<0,01
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5. tablazat. A kiégés és a valtasi, illetve a munkahely-ujravalasztasi szandék kapcsolata

Kiégés N A\ %2 p-érték
Igen 119
Igen Nem 16 | 0,426 | x2(2, N=440)=280,011 0,0000
Valtana Kockazat 59
munkahelyet Igen 54
Nem Nem 84
Kockazat 108
Igen 68
Igen Nem 27 10,129 | x2(2, N=440)=17,369 0,0251
) Kockazat 45
Valtana poziciot
Igen 105
Nem Nem 73
Kockazat 122
Igen 92
. Igen Nem 91 0,358 | x2(2, N=440)=56,248 | 0,0000
Ujravalasztana Kockazat 136
jelenlegi
munkahelyét Igen 8l
Nem Nem 9
Kockazat 31

A kiégést bejoslo tényezok
A kutatas célja volt az is, hogy azonositani
tudja azokat az akar szervezeti, akar egyé-
ni szinten megragadhat6 értéktényezdket,
amelyek jelentdsen kapcsolodnak a kiégés-
szindromahoz. A valtozok hatasanak tesz-
telését tobbvaltozos linearis regresszidelem-
zéssel végeztiik. Ehhez els6ként 1étrehoztunk
a Kiégés haromértékii valtozobol egy bina-
ris dummy-valtozot (1 = kiégésben szenved;
0 = nem kiégett és/vagy a kockazat van

jelen), amely a modell fiiggd valtozodja lett.
Fiiggetlen valtozdként, az 1. modellben
a tizenot értékkor Megélt szintjét és a jelen-
legi Munkahelyen Toltott Evek Szamat
szerepeltettiik, a 2. modellbe pedig az egyes
értékkorok eltéréseit emeltiik be a jelenle-
gi Munkahelyen Toltott Evek Szama vélto-
zoval. Az elemzést mindkét esetben step-
wise-modszerrel végeztiik, amelyek fébb
eredményeit a 6—7. tablazatok foglaljak
0ssze.

6. tablazat. A kiégés varianciajat magyarazo 1. regresszioés modell (Megélt értékkorok) fobb mutatoi

Kor;izgzilt p t Tolerancia | VIF
Onérvényesités (M) értékkor megélése 0,193 -0,190 | -3,111** 0,462 2,166
Kreativitas (M) értékkor megélése 0,224 -0,162 —2,552% 0,429 2,329
Hierarchia (M) értékkor megélése 0,236 —0,128 | —2,698%** 0,767 1,303
Valtozatossag (M) értékkor megélése 0,244 -0,137 | -2,362* 0,516 1,940
Durbin—Watson-préba: 1,794

*p < 0,05; **p < 0,01
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Az elsé modelliinkbe 6sszesen négy valtozo
keriilt, amelyek szignifikans kapcsolatban
allnak a kiégéssel. Ezek a variancia 24,35%-at
magyarazzak. El6zetes hipotézisiinknek
részben megfeleld eredményt kaptunk, mert

mind a munka szellemi 6sztonzése, mind az
interperszonalis jellemzok megjelentek
arelevans értékkorok kozott. A munkahelyen
eltoltott idé nem volt szignifikans hatassal
a kiégés pontszamra.

7. tablazat. A kiégés variancidjat magyarazo 2. regresszios modell (értékeltérések) f6bb mutatoi

Korrigalt R? p t Tolerancia | VIF
Onérvényesités (E) értékkor eltérése 0,146 0,188 | 3,309%** 0,572 1,747
Munkateljesitmény (E) értékkor eltérése 0,173 0,134 2,361* 0,576 1,740
Valtozatossag (E) értékkor eltérése 0,184 0,129 2,514% 0,701 1,427
Hierarchia (E) értékkor eltérése 0,192 0,119 2,312% 0,696 1,438
Durbin—Watson-préba: 1,758

*p <0,05; **p < 0,01

A preferalt és valosan megélt értékek hata-
sanak vizsgalatakor szintén négy értékel-
térés mutatkozott szignifikansnak. A modell
a varianciak 19,25%-at magyarazza. A krea-
tivitas helyett a munkateljesitmény érték-
kore kertilt be a modellbe. A tobbi ugyan-
azon értékek eltérésének fontossagara utal,
mint ahogyan azt lattuk az els6 modell
kapcsan.

Az eredményekbdl megallapithato, hogy
a vizsgalt véaltozok koziil az Onérvényesités,
a Hierarchia és a Valtozatossag birnak
kiemelt, generalis hatassal a kiégés megje-
lenésében, mig a Munkateljesitmény értékel-
térés (diszkrepancia) szintjén, a Kreativitas
pedig abszolut értékben mutat 1ényeges
Osszefliggést a kiégéssel.

OSSZEFOGLALAS, KOVETKEZTETESEK

A kutatas szamos eredményt igazolt a Kiégés
és a Munkaértékek Osszefiiggésében. Al-
talanosan elmondhato, hogy az aktualis
munkahelyi koriilmények és szubjektiv el-

varasok megélése tekinthetdk leginkabb
meghatarozonak a kiégés megjelenésében.
Lathato az is, hogy a kiégésben érintettek
varhatéan nagyobb mértékben gondolkod-
nak a munkahelyvaltasban. Annak kapcsan
pedig, hogy a kiégés miként jelenik meg az
egyén azon dontésében, hogy aktiv allas-
keres6ként ujravalasztana-e jelenlegi munka-
helyét, lathato egyfajta tendencia. A legki-
sebb aranyban a kiégésben szenveddk, mig
alegnagyobb aranyban a kiégésben nem érin-
tettek valasztanak gjra jelenlegi munkalta-
tojukat, mig a kiégés kockazataval jellemez-
hetok e két csoport kozott helyezkednek el.
Igaz, hogy a kiégettek fele ugyancsak tjra-
valasztana jelenlegi munkahelyét — ez az
érték tekinthetd a ,,fasultsagbol”, illetve abbol
fakadonak is, hogy vannak, akik specialis
szakteriileten dolgoznak, amit csak az adott
munkahelyen tudnak végezni. Masrészrol
utalhat arra is, hogy az érintetteknek realis
a valosagérzékelése. Ha nem is tudatosan, de
maguk is érzik, hogy amiben vannak, az nem
jo nekik és emiatt 1épnének (diszkomfort
vagy szenvedésnyomas).
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Elmondhat6 az is, ha véletlenszerlien
kivalasztunk egy kiégésben szenvedd és egy
nem szenvedd egyént a populaciobdl, kette-
juk értékpreferenciai és -megélései a munka-
helyen vérhatoéan eltéré mintazatot fog
mutatni. A kiilonbség minden megélt érték-
kor, illetve atlagos értékeltérés esetében
fennall. A kiégésben szenveddk eltéré megé-
Iéssekkel jellemezhetdk és nagyobb disz-
krepanciar6l szamolnak be, mint azok,
akiket a tlinetek nem érintenek. Az igények
oldalarol ilyesfajta 0sszefiiggés a preferalt
Szellemi Osztonzés, a Kreativitas és a Valto-
zatossag értékkoroknél igazolodik — ezek
az értékkorok megkiilonboztetett szerepet
jatszhatnak a kiégésben. Ezen értékkorok
esetében mar annak a szintje is 0sszefiig-
gést mutat a szindroma megjelenésével, hogy
az egyéni milyen mértékben preferalja, kere-
si ezeket az értékeket a munkahelyén —
ahogy masodlagosan az Iranyitas-vezetés
és a Munkaval Kapcsolatos Biztonsag is
idesorolhato, tendencidzus egyiitt jardsuk
alapjan.

A Munkaértékek eltérése és a MOLBI-
skalaértékek kozott igazolodott, kozepesen
erds pozitiv linearis kapcsolat a szakiroda-
lomi indikaciokkal egyez6 Osszefliggést
tamasztja ald a kiégésszindroma ¢€s az érté-
kek kapcsolatara nézve (Maslach és mtsai,
2001). Minél nagyobb az egyén és az Ot
foglalkoztatd szervezet értékeinek eltérése,
varhatéan anndl magasabb a Kimertilés és
Kiabrandultsag Skala értékek szintje, és igy
a kiégés megjelenésének valdsziniisége.
A munkaérték-eltérések és a kiégés korre-
kahelyen megélt értékmintazat nagyobb
atlagos eltérése magasabb Kimeriilés és
Kiabrandultsag értéket eredményez.

Az egyes értékkoroket vizsgalva a legszo-
rosabb kapcsolatban az Onérvényesités all

a kiégéssel, ahogy jelentés még a munka
valtozatossaga és a felettes-beosztott kapcso-
lat mindsége — abszolut értékben (megélt
érték) ¢és relative (értékeltérés) is. Tovabba
megjelennek a munka értelmességének érzé-
se, a teljesitmény megélése és a ,,munka altal
valami ujat alkotni” értékek is. Ez utobbi
érték teljesiilése nem relativ (személyes prefe-
rencidhoz képest) szinten, hanem abszolut
értékben kapcsolodik a kiégéshez. A kreati-
vitds megélése a munkahelyen, feladatvég-
z¢&s soran dnmagaban fontos. A gyakorlati
¢let szempontjabol a fentiek tigy fordithatok
le, hogy a kiégés leginkabb akkor jelenik
meg, ha az egyén nem leli 6romét a munka-
jaban; a korilmények nem teszik lehetévé
szdmara a sajat elképzeléseinek érvényesti-
1ését (ez felfoghatd ugy, mint a felhatalma-
zas mint vezetdi eszkdz megélése); sérill az
igazsagossag elve (vezet6tdl jové méltanyos
banasmod); illetve nem nyilik mddja
dolgok bevezetésére.

Lathatjuk tehat, hogy a kiégés kozvetle-
nebb kapcsolodast mutat az intrinzik (maga-
sabb szintii) 6sztonzokkel, és kevésbé a higi-
énés (extrinzik) tényezok jatszanak szerepet
a tiinetek megjelenésében. Emellett meg-
jegyzendd, hogy a munkahellyel szembeni
elvarasok ¢és a koriilmények realitdsa kozott
fellépd értékeltérés realis Osszefiiggésként
igazolodik. Ez ujabb érv annak alatamasz-
tasara, hogy a munkavégzés sajatossagai
inkabb meghatarozoak a kiégés kialakulasa-
ban. Ahogy azt szamos vizsgalat megallapi-
totta, a kiégés a munkahelyi stresszre adott
sajatos valaszreakcid, és mint olyan, az atélt
érték-eltérés (diszkrepancia) is munkahelyi
stresszként értelmezhetd, ami pedig kozvet-
leniil visszahat a szervezetre, példaul elko-
telezettség csokkenés formajaban, tehat
a kiégés nemcsak egyéni sériilékenységként
aposztrofalhato.
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A munkahelyi kovetelmény—eréforras
modell (JD-R) értelmezési keretét felhasz-
nalva, a kutatas azt az 6sszefiiggést is ered-
ményesen igazolta, hogy az autondmia (Onér-
vényesités és Fliggetlenség értékként leirva)
csokkenése szignifikansan hat a kiégésre
(Adil és Baig, 2018), mig a munkahelyi érték-
kongruencia er6forrasként tekinthetd
a kiégéssel szemben, azaltal, hogy csokken-
tik a kimeriiltséget.

Kutatasunk erdteljes limitacioja, hogy
kényelmi alapti mintavétellel dolgoztunk,
ami nem teszi lehetové az eredmények alta-
lanositasat a teljes populaciora. Emellett az
»egytuléses” vizsgalati modszerbdl fakado-
an oksagi kapcsolatok sziikségszertien csak
feltételezhetdk. Ugyanakkor eredményeink
egyértelmt egyiitt jarasokat tartak fel a mért
valtozok kozott, amelyek alapjan néhany
megfontolasra érdemes gyakorlati kdvetkez-
tetést is le lehet vonni a kiégés prevenciora
vonatkozoan.

Eredményeink azt sugalljak, hogy
a kiégés megeldzése, kezelése és visszaszo-
ritasa érdekében rendszerszemléletben érde-
mes gondolkodni a szervezeteknek. Talan
hasznos volna elmozdulni a ma még inkabb
jellemzo6 egyénre és higiénés 6sztonzokre
fokuszalo, elsdsorban az egyént ,,megjavita-
ni” szandékozd megkozelitési modoktol.
Amennyiben egy szervezet hosszu tavon,
elére gondolkodik, akkor a munkavallalot és
a munkahelyét kolcsonhatasban célszeri
tekintenie — a tartos eredmények érdekében
mindkét dgens figyelembevétele €s fejlesz-
tése sziikséges az eredményességhez.

Konnyen belathato, hogy a kiégés szintjének
egyéni, illetve szervezeti szintii visszaszori-
tasa érdekében az egyének képességeinek
fejlesztése — tigy, mint példaul a megkiizdé-
si modok trenirozasa, rezilienciatréningek
¢és mindfulness-technikak tanitasa — mellett
javasolt az egyén és szervezet illeszkedésé-
re valo fokuszalas. Hatasos lehet e kettd
egyiittes ¢s 0sszehangolt fejlesztése, ahogy
arra a szakirodalomban is tobbszor megje-
lend javaslatot latunk.

A munkaszervezetek akkor realizalhat-
jak a legnagyobb eredményességet, ha
amunkavallalok eltérd igényeinek, kiilonbo-
z0ségeinek szamitasba vétele és képessége-
ik fejlesztése mellett a koriilmények alakita-
sara is hasonlé mértéki figyelmet forditanak.
Kutatasunk eredményei rairanyitjak a figyel-
met a munkavallal6 értékrendje és munka-
hely kinalta értékmegélési lehetdségek kozot-
ti 0sszehang jelent6ségére. Ez a szempont,
nemcsak a munkaszervezésben, de mar az
uj munkavallalok kivalasztasa soran is érvé-
nyesithetd lenne.

A kutatasunk limitacioi ellenére hiany-
potlo vizsgalatnak tekinthetd, mert eddig
hazai kérnyezetben ezt a populaciot kevésbé
vizsgaltak, foként a munkaértékek és kiégés
kapcsolatanak kontextusaban. Viszonylag
ujszertinek mondhaté kutatasunk eredményei
alapjan ugy latjuk, hogy érdemes lenne a vizs-
galatot orszagos reprezentativ mintan megis-
mételni, hogy még pontosabb képet kapjunk
az értékeltérés és a kiégésszindroma kapcso-
latardl, és értékes javaslatokat fogalmazhas-
sunk meg a munkaadok szamara.

ALKALMAZOTT PszicHoLoG1A 2020, 20(2): 7-26.
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SUMMARY

STUDY OF BURNOUT SYNDROME AND WORK VALUE DISCREPANCY
IN THE PRIVATE SECTOR IN HUNGARY

Background and aims: Burnout syndrome has an extensive literature among those working
in helping professions. In contrast, there are much fewer studies about the general population
of workers. The aim of the present study is to examine the burnout of active workers in the
private sector — in relation to work values and value congruence (discrepancy) in the workplace.
Methods: The study was conducted by using the Hungarian versions of Super’s Work Values
Inventory and the Mini-Oldenburg Burnout Inventory. We examined burnout and the preferred
and realized level of work values, as well as the discrepancy between the two. The study
included 440 active workers (mean age = 40.66 years) with an online survey.

Results: One of the most striking results of the research is that a higher degree of value
discrepancy experienced in the workplace is associated with a higher level of burnout.
Furthermore, work engagement is showed to be in a negative relation with burnout; those
suffering from the syndrome are more likely to plan changing jobs or less likely to re-choose
their current workplace. Variety, supervisory relationships (hierarchy) and self-assertion (way
of life) values have the most decisive role in the development of burnout.

Conclusions: In addition to exploring the psychological characteristics of the workforce of
the Hungarian private sector, the results are also forward-looking in terms of practical
applicability, offering a good starting point and an appropriate research concept for examining
the relationship between value discrepancy and burnout syndrome.

Keywords: burnout, work values, value discrepancy, private sector
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MELLEKLETEK

1. melléklet. A Kiégés és a Megélt Munkaértékek varianciaananalizisének eredményei

Kiégés M SD ANOVA p-érték
Igen 187,66 | 123,19
Altruizmus (M) Nem 252,96 | 122,93 H(2)=20,476 0,0000
Kockazat 235,08 | 124,82
Anyagi ellenszolgaltatas Igen 174,81 119,87
(M) Nem 281,80 | 104,34 | F(2;266,1)=30,093 0,0000
Kockazat 231,13 | 127,55
Igen 178,14 | 120,10
Esztétikum (M) Nem 260,53 | 122,81 H(2)= 33,682 0,0000
Kockazat 240,42 | 122,39
Igen 174,54 116,88
Fizikai kérnyezet (M) Nem 274,02 | 123,46 H(2)=43,441 0,0000
Kockazat 236,06 | 121,38
Igen 7,64 2,72
Fiiggetlenség (M) Nem 10,30 2,32 F(2;259,7)=41,706 0,0000
Kockazat 9,59 2,34
Igen 170,80 | 118,15
Hierarchia (M) Nem 269,58 | 121,87 H(2) = 46,896 0,0000
Kockazat 242,59 | 120,16
Igen 183,47 | 118,07
Iranyitas-vezetés (M) Nem 258,09 | 123,62 H(2)=26,308 0,0000
Kockazat 236,35 | 127,20
Igen 153,36 | 112,38
Kreativitas (M) Nem 287,10 | 110,06 H(2)= 85,586 0,0000
Kockazat 250,17 | 117,40
. Igen 166,16 | 119,59
1];/11;1;1;2\;21 (lij‘[l)’cs"latos Nem 277,04 | 116,29 H(2) = 57,610 0,0000
Kockazat 242,94 | 116,59
Igen 8,91 2,57
Munkateljesitmény (M) Nem 11,24 2,18 F(2;437) = 35,879 0,0000
Kockazat 10,41 2,14
Igen 151,87 | 111,48
Onérvényesités (M) Nem 307,96 | 96,86 F(2;266,0) = 74,924 0,0000
Kockazat 239,22 | 117,87
Igen 167,12 | 114,21
Presztizs (M) Nem 276,02 | 111,62 H(2)=55,337 0,0000
Kockazat 242,55 | 126,11
Igen 167,33 | 116,63
Szellemi 0sztonzés (M) Nem 285,31 | 111,98 H(2)=59,897 0,0000
Kockazat 236,78 | 121,56
Igen 195,46 | 132,33
Téarsas kapcsolatok (M) Nem 240,81 114,68 F(2;261,6) = 5,649 0,0040
Kockézat 23428 | 121,97
Igen 157,72 | 116,49
Valtozatossag (M) Nem 280,18 | 108,63 H(2)=174,202 0,0000
Kockazat 249,80 | 117,84
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2. melléklet. A munkaértékek preferalt és megélt atlagai és atlagos eltérései (A =P — M)

Preferalt (P) Megélt (M) Atlagos eltérés (A)

M SD M SD M SD
Altruizmus 11,71 5,66 9,30 8,85 2,91 6,53
Anyagi ellenszolgaltatas 12,83 2,93 8,82 8,07 4,21 8,88
Esztétikum 9,66 5,65 6,78 7,39 3,10 6,02
Fizikai kornyezet 12,39 3,74 10,00 9,38 3,08 7,92
Fiiggetlenség 11,64 4,11 8,98 7,42 3,01 6,22
Hierarchia 12,44 3,82 10,35 9,24 2,75 7,29
Iranyitas-vezetés 9,41 8,47 8,03 13,92 2,55 5,63
Kreativitas 11,80 5,05 9,32 10,35 2,83 7,08
2/1[;‘:(‘)1;2;: kapesolatos 12,63 2,95 10,43 5,72 2,59 473
Munkateljesitmény 11,90 3,29 10,01 6,28 2,33 4,46
Onérvényesités 12,68 2,95 9,12 8,19 3,68 8,59
Presztizs 11,85 4,94 9,49 7,52 2,89 5,76
Szellemi 6sztonzés 11,52 3,72 10,18 6,79 2,13 3,98
Téarsas kapcsolatok 12,36 4,22 11,22 5,88 1,80 3,44
Valtozatossag 12,66 3,80 10,70 8,96 2,55 6,18
Munkaértékek atlagos eltérése 2,83 2,75

N =440
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3. melléklet. A Kiégés és az értékkorokben tapasztalt Eltérések varianciaananalizise

Kiégés M SD ANOVA Pp-érték
Igen 245,52 | 120,54

Altruizmus (E) Nem 187,71 | 128,77 H(2)= 14,061 0,0009
Kockazat 214,22 124,70
Igen 261,73 | 123,08

Anyagi ellenszolgaltatas (E) Nem 168,95 | 109,06 | F(2;263,8)=21,432 | 0,0000
Kockazat | 208,66 | 126,43
Igen 258,03 | 117,59

Esztétikum (E) Nem 176,55 | 114,67 | F(2;258,6)=16,888 | 0,0000
Kockazat | 207,94 | 129,97
Igen 257,13 | 123,25

Fizikai kornyezet (E) Nem 187,41 | 123,78 H(2) = 25,036 0,0000
Kockazat | 202,37 | 120,93
Igen 272,01 123,25

Fiiggetlenség (E) Nem 170,00 | 107,66 H(2)=150,833 0,0000
Kockazat 197,38 | 119,57
Igen 263,85 | 126,73

Hierarchia (E) Nem 178,50 | 109,81 H(2)=36,092 0,0000
Kockazat | 200,75 | 119,47
Igen 241,38 | 130,59

Iranyitas-vezetés (E) Nem 200,00 | 113,12 H(2) =8.,396 0,0150
Kockazat | 211,14 | 124,53
Igen 275,88 | 120,03

Kreativitas (E) Nem 167,00 | 103,01 | F(2;265,9)=35,174 | 0,0000
Kockazat 195,16 | 122,25
. Igen 259,99 | 126,19

2/1[;2)1;2:;1 gpc“‘latos Nem 172,77 | 120,48 | F(2;253,9)=17,187 | 0,0000
Kockazat | 208,17 | 114,65
Igen 270,44 | 123,31

Munkateljesitmény (E) Nem 173,38 | 117,68 HQ)=47,834 0,0000
Kockazat 196,98 | 112,82
Igen 277,86 | 119,88

Onérvényesités (E) Nem 148,16 | 104,37 H(?2)=171,275 0,0000
Kockazat | 204,40 | 117,94
Igen 265,86 | 120,86

Presztizs (E) Nem 175,92 | 114,68 H(Q)= 39,513 0,0000
Kockazat 200,20 | 122,47
Igen 252,46 | 129,53

Szellemi 6sztonzés (E) Nem 192,69 | 116,20 H(2)=19,236 0,0001
Kockazat | 204,05 | 117,89
Igen 243,54 | 128,57

Tarsas kapcsolatok (E) Nem 194,14 | 115,99 F(2;258,9) = 5,689 0,0038
Kockazat | 212,41 | 119,21
Igen 273,37 | 118,50

Valtozatossag (E) Nem 177,73 112,41 H(2)=51,565 0,0000
Kockazat 191,34 | 120,44
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4. melléklet. Az egyes munkaérték Eltérések és a Kiégés Alskalak
Spearman-rangkorrelacioi

Kimeriilés Kiabrandultsag
r r
Altruizmus (E) 0,206%* 0,191%*
Anyagi ellenszolgaltatas (E) 0,321** 0,207%*
Esztétikum (E) 0,256** 0,320%*
Fizikai kornyezet (E) 0,303** 0,232%*
Fiiggetlenség (E) 0,336%* 0,331**
Hierarchia (E) 0,244%%* 0,273%**
Iranyitas-vezetés (E) 0,161%* 0,154%*
Kreativitas (E) 0,335%* 0,391%*
Munkaval kapcsolatos biztonsag (E) 0,288** 0,263%*
Munkateljesitmény (E) 0,294** 0,321**
Onérvényesités (E) 0,437%* 0,411%*
Presztizs (E) 0,328%** 0,298**
Szellemi 6sztonzés (E) 0,141%* 0,239%%*
Tarsas kapcsolatok (E) 0,207%* 0,187**
Valtozatossag (E) 0,203** 0,388**

+p <0,10; *p <0,05; **p < 0,01




