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MUNKAFUGGOSEG KUTATASA A MENEDZSMENT
TERULETEN

Véghné Madarasi Veronika — Barizsné Hadhazi Edit

Absztrakt: A tanulmanyunk célja, hogy attekintést nyujtson a munkafiiggbség kutatasarol a
menedzsment teriiletén. A munkafiiggdség kutatdsa tobbnyire pszichologiai szempontbol kdzelit a
jelenséghez, azonban a munkafiiggdség allapota nagy hatassal van mind a munkavallaléra, mind a
szervezetre. A munkafliggdség megjelenése egy szervezetben befolydssal birhat tobbek kozott a
teljesitményre, a hatékonysagra, az elkotelezettségre, valamint az egyensuly kialakitasara és
megérzésére a munkahely és a maganélet kozott. Minden olyan szervezeti tényezd érintett lehet,
melyek mogott az ember, mint egy fontos szervezeti erforras all. fgy fontosnak tartottuk attekinteni
a munkafiiggéséggel kapcsolatos kutatasok eredményeit a menedzsment teriiletén, az emberi
er6forras funkciokbol szarmaztatott kulestényezok mentén. A tanulmany a PRISMA eljarast kovetve
mutatja be egy szisztematikus irodalomelemzés keretében, hogy a munkafiiggéséget milyen
kulcstényezokkel hozzak Gsszefiiggésbe a menedzsment teriiletén. A kutatasunk soran kozel 250
publikacio keriilt kivalogatasra és attekintésre, melyek koziil a legszorosabban kapcsolddo tizenegy
cikk tanulsagait Osszesitjiik annak érdekében, hogy kozelebb keriiljiink a munkafliggdséggel
kapcsolatos kutatasokhoz a menedzsment teriiletén, és hozzajaruljunk a jovobeni kutatasi irdnyok
feltérképezéséhez. Eredményeink szerint a legtobbet kutatott teriilet a munkahelyi egészség és az
elkotelezettség kérdéskore, viszont nem bdvelkediink olyan tanulméanyok szdmaban, amelyek a
generacios folyamatok és a fluktuacio jelenségének Osszefiiggéseit mutatnak be a munkafiiggdséggel
kapcsolatosan.

Abstract: The aim of our study is to provide an overview of the phenomenon of work addiction in an
organisational context. Research on work addiction approaches the phenomenon mostly from a
psychological perspective, but the state of work addiction has a great impact on both the employee
and the organization. The emergence of work addiction in an organisation can have a major impact
on performance, efficiency, commitment, and the ability to establish and maintain a work-life balance.
Thus, it was considered important to review the results of research on work addiction in the field of
management. Following the PRISMA procedure, this paper presents a systematic literature review of
the external factors associated with work addiction in the field of management. Nearly 250
publications were selected and reviewed, and the findings of the eleven most closely related articles
are summarised in order to bring us closer to research on work addiction in the field of management
and to contribute to the identification of future research directions. Our results show that the most
researched area is that of occupational health and engagement, but we are not overwhelmed by the
number of studies that show the relationship between generational processes and the phenomenon of
turnover in relation to work addiction.

Kulcsszavak: munkafiiggéség, emberi eréforras menedzsment, szisztematikus irodalomelemzés,
PRISMA modell

Keywords: work addiction, human resource management, systematic literature review, PRISMA
model

1. Bevezetés

A munkafiiggdség allapotdban az egyének nehezen tudnak ellenéllni a talzott és
kényszeres munkavégzésnek tobbek kozott belsd késztetéseik hatasara (Schaufeli et
al., 2009). Napjainkban ez a jelenség a munka vilagaban egyre inkabb
megkeriilhetetlen. A mai globalizdci6 iranyaba mutatdé trendek, a kiélezett
versenyhelyzetek a piacokon még inkabb a teljesitmény ndvelésére, a hatékonysag
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fokozaséara késztetik a vallalkozasokat és a munkavallalokat (Zysinska—Zak, 2023)
ezzel kiils6leg is sarkallva 6ket a fokozott munkavégzésre.

Annak meghatarozasa, hogy ez a munkamod valéban hatékony, illetve, hogy a
hatékonysag egyaltalan hogyan is érhetd el, az mar kozel sem olyan kézenfekvo
(Horvath—Kotsis, 2023). Egy mod a hatékonysag fokozasara a sok koziil, az egyén
munkakornyezetében betoltott viselkedésének optimalizalasan keresztiil is
megvaldsulhat. Ez magaba foglalja a munkahelyi jollét allapotat is, mely magasan
elkotelezett, amde kevéssé munkamanids dolgozokat jelent. A munkafiiggdség szem
el6tt tartasa, idObeli felismerése és kezelése, vagy akar megel6zése mind-mind a
szervezeti hatékonysag fokozasanak iranyéaba hatnak, tovabba az elkotelezettség és
clégedettség novekedésével a szervezeti siker keriilhet megalapozasra (Slemp et al.,
2015).

2. A munkafiiggdoség

A munkafliggdség jelenségét elészor Oates (1968) amerikai teologusprofesszor
hatarozta meg ugy, mint, aki olyan szenvedélyesen szereti a munkajat, hogy azt a
személyes boldogséaga, a sajat egészsége €s a tarsas kapcsolatai elé helyezi. Vannak
kutatadsok, melyek a munkafiiggdség elonyeit hangstlyozzék, ugyanis ugy talaltik,
hogy a produktivitast eldreviszi és fokozza a munkavallalo elégedettségét
(Machlowitz, 1980). Azonban ezen allapot megitélése kozel sem olyan egyértelmti.
Tovabba a munkafiiggdség meghatarozasara nincs egységes megkozelités, kiilso és
belsd hatasok alakitjadk. Egyes meghatarozasok viselkedésfiiggdségként tekintenek a
jelenségre, ahol az egyén faradhatatlannak hiszi magat (McMillan—O'Driscoll, 2004)
¢és belevetve magat a munkaba, 6nndn, vagy akar a kornyezet magas elvarasainak
megfelelve Ordli fel éppen azon szocidlis kapcsolatait, akikért meggy6zddése szerint
nap, mint nap dolgozik (Kun, 2022), igy a varva vart pihenés és jollét, amiért
felaldozza magat a munka oltaran, talan sohasem jon el (Harari, 2020).

A munkafiiggdség nem tekinthetd jelenleg mentalis zavarnak, diagnosztikai
rendszerekben sincs nevesitve (Kun, 2022). Azonban legijabb magyar kutatasok
tullépve az dnbevallasos teszteken kimutattdk, hogy a munkafliggdséggel érintett
személyek eltéré agymiikodést tudhatnak magukénak, pontosabban a végrehajtd
funkciokban regisztraltak eltérést. Ennek eredményeképp tobbek kozott a gatlo,
valtdo funkciok ndluk masképp miikddnek, bonyolultabb feladatok megoldasa
nagyobb kihivast jelent szdmukra, annak ellenére, hogy rovidtavii memoridjuk
fokozottabban jol mikodik. Az eredmények értelmében a munkafiiggdség nagy
leterheltséget jelent az egyén szamara, mely a viselkedésében, gondolkodéaséaban is
megnyilvanul kihatva a szocialis kapcsolatai hanyatlasdra és a nem hatékony
munkastratégiak alkalmazasara (Berta et al., 2023).

3. A munkafiiggoség az emberi eréforras menedzsment teriiletén

A munkafiiggéség témajaban nem boévelkediink kutatasokban (Kun, 2022). Raadasul
a vizsgalatok zommel pszicholdgiai szempontbol kozelitenek a munkafiiggdséghez,
azonban a jelenség mas teriiletekre is kihathat.
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A munkafliggdség szamos menedzsment tudomanyteriiletet érintd kérdést is
felvet. Szervezeti keretek kozott a menedzsment minden olyan, kevésbé megfoghatd
tényezoket is takar, amelyek az explicit tudas és tapasztalaton talmutato, akar a
mivészetek vilagaba is megjelend tacit tevékenységek 0sszesége (Mintzberg, 2004).
A menedzsment funkcioit tekintve elkiilonithetjiik a tervezést, a szervezést, a
motivalast, a csapatépitést, az ellenérzést (David—David, 2017), mely feladatkorok
egyrészt a stratégiai menedzsmentbe is beletartoznak (Bittner et al., 2019), masrészt
az emberi tényez0 és ezzel egyiitt a tulzo, kényszeres munkavégzés kockazata is
mindegyik mogott megjelenhet. A munkafiiggdség a menedzsment tudomanyok és
igy az emberi eréforras menedzsment teriiletén is fontos tényezové valhat, mivel
hatassal van tobbek ko6zott a munkavallalok teljesitményére. A szervezetben
uralkodo értékek, a kulturalis tényezok, valamint az ezekhez vald egyéni illeszkedés
bizonyos koriilmények kozott Osszefliggést mutatnak az egyén szervezeti
teljesitményével (Kun-Ujhelyi, 2018). Amennyiben egy tilzé munkavégzés
tekinthetd értéknek egy szervezetben az nagy hatast gyakorolhat az egyén szervezeti
viselkedésére, munkafiiggdségi kitettségére, mely a produktivitdsban is
megmutatkozhat.

Az elmult idékben az ember, mint erdforras felértékel6dott tarsadalmi és
gazdasagi tekintetben egyardnt, és mint legfontosabb erdforrasként alapvetden
hozzajarul a szervezet eredményességéhez, sikerességéhez. Kutatdsok tdmasztjak
ald, hogy a versenyképesség, a versenyeldny és a szervezeti teljesitmény
kulcsfontossagu szerepléje az ember maga. Azt is érdemes szdmba venni, hogy a
szervezet nem létezik az ember nélkiil, életképtelenné valik az ember hidnyaban,
ugyanis minden folyamat, megvalosulas, miikddtetés hatterében az emberi tényezd
all. Az emberi er6forrds pedig nem Onmagaban csak az egyént jelenti fizikai
valgjdban, hanem rajta tGlmutatva mindent magaba foglal, ami az egyénnel
kapcsolatos, legyen sz6 a motivacidjardl, a tudéasardl, a kreativitasarol, az
egy kollektiv érték jarul hozza a szervezeti eredményekhez. Mindezen értékek
Osszesége keriilhet veszélybe, amennyiben szemet hunyunk a munkafiiggdséggel
valo érintettség felett (Bakacsi—Bokor, 2003; Bacsné Baba et al., 2015; Dajnoki et
al., 2024; Szabo—Berde, 2007).

Az emberi er6forras menedzsment egy kiilon vezetési teriilet, mely folyamatosan
valtozasoknak kitett, illetve célja és tartalma szervezetenként eltéréseket mutathat,
azonban legyen sz6 barmilyen szervezetrdl is a human eréforras (késobb: HR)
szakemberei mindenhol hasonlé kérdésekkel szembesiilnek (Dajnoki—Kun, 2018;
Dajnoki et al., 2024; Karoliny—Poor, 2017).

A HR szakemberek feladatai két jol elkiilonithetd részre bonthatok. Elsdként a
szervezeti célok megvaldsitasdhoz biztositaniuk sziikséges a megfeleld human tokét,
mint egy hatékonyan miik6dd keretrendszert. Masodsorban az egyéni motivaciok
feltérképezése mellett az emberek igényeinek, elvarasainak eleget téve olyan
munkahelyi légkort sziikséges teremteniiik, ahol minél nagyobb munkahelyi
elégedettség érhetd el. Tovabba ahol az egyén a képességei magas szintll
kihasznalasa altal kreativan tevékenykedhet a szervezeti és sajat céljai elérése
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érdekében. Kutatdsokbol kideriil, hogy a munkaltatok szdmara kifizetodo a
munkahelyi jollét megteremtése, fenntartasa és novelése, ugyanis az a szervezeti
teljesitmény, a hatékonysag, a termelékenység fokozasahoz vezethet. Amennyiben
szamitasba vessziik, hogy ,,ha az ember csindlhatja azt, amit szeret, akkor nincs
baj...” (Czeizel idézi (Bacsné Baba et al., 2015), akkor érdemes minél nagyobb
hangsulyt helyezni a munkahelyi jollétre és magara az emberre a szervezeten beliil,
mely elsé sorban a HR menedzsment feladata. Ezen tevékenység miivelése a HR
szakemberek részérdl magas szintli kdzgazdasagi, jogi, munkaiigyi és pszichologia
ismereteket kivan az egyébként is fokozatosan boviilo HR teriiletek mellett (Bacsné
Baba et al., 2015; Bacsné Baba, 2019; Dienesné, 2005).

Mindezeket szamba véve a HR menedzsment szerepei kozil a kovetkezokkel
kapcsolatban felmeriilhet a munkafliggdség detektalasa, mérésének igénye, proaktiv,
vagy reaktiv kezelése, mint egy olyan veszélytényezd, amely részben gétolhatja
mind az egyént, mind a szervezetet céljainak elérésében, részben éppen segitheti azt,
amennyiben idOben felismerésre keriil a munkafiiggdség és megfeleld mederben van
tartva (Shimazu—Schaufeli, 2009).

A teljesitményértékelés és Motivicio/osztonzés hagyomanyos HR funkciok kozé
soroland6, azonban a valtozé kornyezeti kihivdsokra reagalva egyre inkabb
érvényesiil az integrativ  szemlélet, melynek eredményeképpen mar
teljesitménymenedzsment-, és 6sztonzésmenedzsment rendszerekként tartjuk azokat
szamon (Dajnoki—-Héder, 2017). A rendszeresség és a kiszamithatosag kivaltképp
fontos ezen HR tényezOk esetében, melyet jol mikodtetve a munkavallald
elkotelezettségének fokozasa, a fejlddésének eldmozditasa valosulhat meg (Szondi—
Gergely, 2021). A teljesitményértékelés vagy Osztonzés soran is érdemes szamba
venni a munkafiiggdséggel érintett dolgozokat, akik szamara a visszajelzés, illetve a
teljesitmény kivaltképp fontos mércéve valik, ugyanis a munkafliggdséggel érintett
személyek azt preferdljak, ha a visszajelzés és a jutalom minél gyorsabban
megérkezik (Mannetti et al., 2009).

A Kképzés, fejlesztés hagyomanyos HR funkciokbol kifejlédve a karrier-, a
tudas-, és a tehetségmenedzsment is 0sszefiigghet a munkamaniaval a szervezeten
beliill. A munkavallaléi tudas bovitése, a kiszamithatd karrierutak biztositasa, a
tehetségek beazonositasa €s az igényeik feltérképezése kdzponti jelentdséglivé valt
a szervezeti éraban (Gergely—Pierog, 2018), valamint tobb nézépontbdl is
hasznosnak bizonyul tekintve, hogy mind a munkaltato, mind a munkavallalo
részérdl az elégedettséget noveli (Szondi, 2020). Mindemellett egy munkafiiggd
személy szdmara az informacid-, és a tudds megosztasa nem olyan kézenfekvo,
azokhoz mereven ragaszkodik, csapatmunkaban sem kdnnyen taldlja meg a helyét
(Porter, 1996). Ebbdl kifolyolag a HR szakemberei kiilonféle képzési, fejlesztési
tervekkel is segithetik a munkafiiggdség allapotaban 1évé munkavallaldkat.

A megtartis-, és Qenerdciomenedzsmenttel, mint 1) HR-funkciokkal
kapcsolatban is érdemes a munkafiiggéség veszélyeit attekinteni, ugyanis a
munkafliggdséggel érintett személyek korében a munkahelyvaltas nagyobb szdmban
fordul eld életiik soran a nem munkafliggékhoz képest (Kun, 2022). Tovabba a
munkafiiggdség kockazata sem egyforman jelenik meg a kiilonféle korosztalyokat
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tekintve, a harmincas-negyvenes éveikben jarok kitettsége szamottevébb
(Andreassen et al., 2014). A fiatal generacid alacsonyabb lojalitasa, amde a
munkaltato felé tdmasztott magasabb elvarasai neheziti a munkavallalok megtartasat
(Balogh et al., 2021). Ezen Gj HR teriiletekre jelent6s hatassal van a — korabban
emlitett — teljesitményértékelési rendszer és az Osztonzésmenedzsment (Dajnoki—
Héder, 2017), mely segithet ellensulyozni tobbek kozott a fenti kockazatokat, igy
akar az emelkedett fluktuaciot vagy a munkafiiggdség veszélyét is.

A munkaiigyi kapcsolatok, a munkavédelem és a Munkakordk kialakitasa
teriiletek Gjra gondolasaval az employer branding és a Soksziniiség-menedzsment;
valamint az egészségmegorzés, tovabba a munkaélmény-menedzsment és munka-
maganélet egyensulya uj HR funkciok kaptak helyet. Minden teriilet magaba
foglalhatja a munkafiiggdség azonositasanak ¢s kezelésének lehetdségét, kiilondsen,
ha szamitasba vessziik, hogy a munkafiiggdséggel érintettek nehezen hizzak meg a
hatart életiik kiilonféle teriiletein, igy a munkaid6 és a szabadidé kozott is. HR
szakemberek segitségiikre lehetnek az egészségesebb munkaidd szervezésben, a
munkaltatéi marka kiépitésével a szervezeti elkdtelezettség novelésén keresztiil
vehetik elejét a munkaménids viselkedésnek. Tovdbbd a munkaélmény-
menedzsment megvaldsuldsaval szamos jotékony hatason at fokozhat6 a szervezet
vonzereje ¢és megtartd képessége, mely szintén a munkafiiggdség megeldzésének is
eszkdze lehet (Békési—Sziics, 2021; Dajnoki—Héder, 2017; Dutheil et al., 2020).

Atoborzas, Kivilasztds, mint hagyomanyos HR funkcion beliil a munkafiigg6ség
kérdéskore kozponti szerepet kaphat, kiilondsen, ha a felvételi eljarasban alkalmazott
modszerekre (tesztek, interjuk, probamunkdk, AC) gondolunk. A {6 cél tobbek
kozott a megfeleld kompetenciaval rendelkezd személy kivalasztasa és szervezetbe
illesztése (Bacsné Baba et al., 2015). Azonban a palyazok szakmai tudasa,
tapasztalata mellet a személyiségiik tényezdit, valamint munkamoraljukat is érdemes
szamitasba venni, mar csak azért is, mert bizonyos személyiségjegyek hatassal
vannak a munkahelyi teljesitményre (Toth—Kozak, 2022), valamint azok kiilonféle
kombindcioibol akar kovetkeztetéseket is vonhatunk le a jeldlt munkafiiggééggel
valo érintettségére, hajlamara vonatkozoan (Kun, 2022).

A vezetés kérdéskorét érdemes kiilon kiemelni a HR funkcidktdl, ugyanis a
vezetd a viselkedésével maga is példat mutat a dolgozoi szamara, tovabba megfeleld
munkahelyi magatartas tanUsitdsanak irdnyaba tereli az alkalmazottakat fokozva
ezzel a szervezet versenyeldnyét (Barizsné Hadhazi, 2020). A szervezet
versenyképessége a jovo orientaltsdg, a valtozasra vald képesség biztositasaval
csakugyan fokozhato (Filep et al., 2023). Mar csak ilyen szempontbol sem mindegy,
hogy hogyan viszonyul a vezetd az alkalmazottakhoz, ugyanis a tilzottan magas
elvarasok, €s a dolgozoi kontroll hidnya kedvezd helyzetet teremt a munkafiiggdség
kialakulashoz (Karasek, 1979).

Tekintettel arra, hogy a vezetés és a személyiség kérdéskore is kapcsolatba
hozhat6 a munkafiiggdséggel, azonban ezen utdbbi teriiletek Gnmagukban is jelentds
irodalmat szamlalnak, igy jelen tanulméany ezeken kiviil igyekszik egy koherens
képet adni a humdnerdforras kutatasok jelenlegi allasar6l a munkafiiggdséggel
kapcsolatosan a szisztematikus irodalomelemzés modszertana alapjan.
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4. Anyag és modszer

A szisztematikus irodalomkutatas soran a PRISMA (Preferred Reporting Items for
Systematic reviews and Meta-Analyses) modszertanat alkalmaztuk az I. dbra
szerint, mely objektiv és megismételhetd strukturalt eljarast kinal a témaban a magas
mindségli kutatasok attekintésére (Moher et al., 2009).

1. abra: Szisztematikus irodalomelemzés folyamatabraja

Sopusban Google Scholarban
Azonositas azonositott tételek azonositott tételek
(n=5.912) (n=33.200)
Talalatok a sziirok Talalatok a sziirdk
beallitasa utan beallitdsa utan
(n=180) (n=153)

Talalatok a sztirok
beallitasa utan
Osszesen (n=333)
Duplikétumok
kiszlirése utan
(n=246)
Elolvasott és
minositett absztraktok
szama (n=242)

Sziirés

Minosites Bevalogatott
irodalmak szdma
(n=16)
Mindségi értékelésbe
Feldolgozas valogatott cikkek
szama (n=11)

Forras: sajat szerkesztés Moher et al. (2009) alapjan.

A keresést elore meghatarozott kulcsszavak alapjan végeztik el 2024. év
februarjaban a Scopus és a Google Scholar adatbazisokban a kdvetkezé modon.

A Scopushan ,work addiction” OR ,workaholism” keres6szavakat ¢és
operatorokat hasznaltuk, mely 5 912 talalatot eredményezett, ezt kovetden a sziiroket
ugy allitottuk be, hogy a keresés a cim, az absztrakt, a kulcsszo valamelyikében
torténjen és csak folyodirat cikkeket vettiink figyelembe, valamint a ,,Business,
Management and Accounting” teriileten. A szlirés soran a review tipusu cikkeket
kizartuk. Ez alapjan a taladlatok szdma 180-at eredményezett, melyek a RefWorks
hivatkozaskezeldbe kertiltek betoltésre.

A munkafliggéség esetében a Google Scholar feliileten tortént keresés soran a
,work addiction” OR ,workaholism” keres6szavak és operator 33 200 talalatot
eredményeztek a szlir6k beallitasat megelézden. A sziirdket a kdvetkezOk szerint
alkalmaztuk: csak a cimben valo kereséssel 1900 eredményt kaptunk, tovabba csak
angol nyelvre tortént szlikités 1650-re csokkentette a talalatok szamat, ezt kovetéen
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a szukités csak a ,,Management” forrasra tortént. Végezetiil 153 taldlat lett az
eredmény. Ezen taldlatok szintén exportalasra keriiltek a RefWorks
hivatkozéskezeldbe.

A RefWorks hivatkozaskezeldben 6sszesen 333 cikk keriilt betoltésre, majd a 87
duplikacio kisziirése utan 246-ra csokkent az elézetesen mindsitendé folyoiratcikkek
szama. Négy absztrakt azonban nem volt elérhetd, igy Osszesen 242 absztraktot
olvastunk el.

A szakirodalmi attekintés alapjan az 2. abran foglaltuk 6ssze - a teljesség igénye
nélkiil - azon HR funkciokbol szarmaztatott munkahely kulcstényezdket, amelyekre
hatast gyakorolhat a munkafiiggdség megjelenése egy szervezetben. A tanulmany
késObbi részeiben ezen tényezokre Un. kulcstényezok elnevezés alatt fogunk utalést
tenni a transzparencia végett.

2. dbra: Kulestényezok

Humaneréforras-gazdalkodas Humaineréforras-gazdilkodas
funkciéi funkciéibol szarmaztatott kulcstényezok
Teljesitmény-, és Teljesitmény, hatékonysag,
Osztonzésmenedzsment eredményesség
\ Motivacid, 6sztdnzes
Karrier-, tudas-, és tehetségmenedzsment | —— Tudas, Karrier, Tehetség, Siker
Megtartas-, és generaciomenedzsment ’ — ‘ Genericié ’
‘ Fluktuacio ’
Employer branding ’
Sokszintiségmenedzsment, \ - -
Munkaélménymenedzsment — Elkyotelezett'seg
Elégedettség,
Egészségmegbrzés, munka- . Munka és magéanélet egyensulya
Egeészség

maganélet egyensuly

Forras: sajat kutatas alapjan a szerz6k szerkesztése.

A folyoiratcikkek absztraktjainak attekintésekor a f6 cél a munkafiiggdség €s az
2. abran meghatarozott kulcsvaltozok kapcsolatanak azonositdsa volt. Tekintettel
arra, hogy jelen tanulméany a munkafiiggdség kutatasanak attekintésére vallalkozik a
menedzsment teriiletén, emiatt célszertinek tartottuk azonositani a kulcsvaltozok és
a munkafiiggdség kapcsolatdit a tanulmanyok esetében. Akkor tekintettiik a
tanulmanyokat munkafiiggdséggel foglalkoz6 tanulmanynak a menedzsment
teriiletén, amennyiben legaldbb két kulcsvaltozdval Osszefiiggésben vizsgaljak a
munkafiiggdséget. A munkafiiggdség és a kulcsvaltozok kapcsolatanak részletes
tartalmat a 1. tdbldzat mutatja be.
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1. tablazat: Munkafiiggéség és a munkahelyi kulcsvaltozok kapcsolata

Kapcsolodas tipusa Kapcsolodas tartalma

I.) a cikk nem tartalmazza a
munkafiiggdséget, vagy

ii.) a cikk tartalmazza a munkafiiggéséget, de
nem tartalmazza a kulcsvaltozok egyikét sem
iii.) a cikk tartalmazza a munkafiiggéséget és
egy kulcsvaltozot

1v.) a cikk tartalmazza a munkafiliggdséget és
a legalabb kett6 kulcsvaltozot

Nincs kapcsolat

Periférikus kapcsolat

Van kapcsolat

Forras: sajat kutatas alapjan a szerz6k szerkesztése.

Az 1. tablazat szerinti kapcsolat alapjan 47 cikkrél mondhato el, hogy a
munkafiiggdséggel foglalkozik a menedzsment teriiletén, azaz ezen cikkek legaldbb
két kulcsvaltozot tartalmaztak a munkafiiggdség mellett. 16 folyoiratcikk esetében a
kapcsolat ennél is szorosabb volt, ugyanis a munkafiiggdség kérdéskorét legalabb
harom kulcsvaltozoval hoztdk 0Osszefiiggésbe. Jelen tanulmanyba feldolgozas
céljabol ezen utobbi cikkeket valogattuk be. Azonban a kivalasztott 16 folyoiratcikk
soran Ot esetben a kizdrds mellett dontottiink, tekintve, hogy kettd nem volt elérhetd
teljes tartalomban, ketté nem tartalmazott empirikus kutatést, egy pedig nem angol
nyelven irodott. Igy végeredményben 11 tanulmanyt valasztottunk ki a mindségi
értékelés céljabol.

5. Eredmények és értékelésiik

Miel6tt a bevalogatott tizenegy tanulmany értékelésére kertiil sor érdemes attekinteni
a munkafiiggdség kutatasi fejlodését a menedzsment teriiletén a szakirodalmi
elemzésiink alapjan, azaz a 242 tanulmannyal kapcsolatban. A menedzsment
teriiletén a munkafliggdség témajaban a 3. abra szerinti publikaciokat azonositottuk.

A menedzsment teriiletén a talalati adatbazisunk alapjan 1985-ben jelentek meg
az elsé tanulmanyok a munkafiiggdséggel kapcsolatosan, ezt kovetden a kétezres
évektdl indultak meg nagyobb léptékben a kutatasok, melyek kezdetben kedvezd
szinben tiintették fel a munkafiiggdség allapotat és azonositani, csoportositani,
kategorizalni is vallalkoztak azt, tobb, kevesebb sikerrel.
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3. abra: Munkafiiggéség kutatasanak elorehaladasa a menedzsment teriiletén
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Forras: sajat kutatas alapjan a szerz6k szerkesztése.

A talalati adatbazisunk tanulmanyai, a 4. dbran lathaté médon mintegy negyede
foglalkozik az egészség és a munkafiiggdség Osszefliggdségével, tovabba a cikkek
kozel 6tode fokuszal a munkafiiggdséggel kapcsolatban az elégedettség, a munka-
maganélet egyenstlyanak vizsgalatira, valamint az elkotelezettségre, mely utobbi
viszonylag késébb, 2007-ben jelent meg elészor a kutatasokban. A tanulmanyok
koziil a munkafiiggdséggel dsszefliggésben a generaciok és a fluktudcio dimenzidkat
vizsgaltak a legkevésbé (1-2%).

4. abra: Kulcstényez6k megoszlasa a kutatasokban

s ( )
Egészseg J‘ 25% ‘
L L )
Elkételezettség 20%
Elégedettség ‘ . 19%

19%

Munka és maganélet egyensulya
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\ (S edmellyesseg -
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Tudas, Karrier, Tehetség, Siker 6%
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‘ Motivacid, 6szténzes 504,

\ J
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1%

| Generacié

Forras: sajat kutatas alapjan a szerz6k szerkesztése.
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A kutatasok a vilag szinte minden tajara kiterjednek, Amerika, Afrika, Arab
orszagok, Japan, Ausztralia, Uj-Zéland, Eurodpa is megjelenik az elemzések kozott,
illetve a tanulmanyok egyiittesen legalabb 79 300 f6 bevonasaval jottek 1étre. Az
azonositott  kulcstényezok mellett szertedgazd aspektusbol —kozelitik a
munkafiiggdség kérdéskorét, melyek kozott megjelenik példaul a bevonddas, a
munkahelyi kultira, a szervezeti tdmogatottsadg, a ledolgozott munkaordk szama,

illetve a nemek, statuszok, szektorok kozotti kiilonbségek.

2. tabldzat: Ertékelt folyéiratcikkek

Megjelenés

Vizsgalat fokusza a

CSR and Employee Work
Addiction

Frohlich, A., Biro,

A., & Meynhardt, T.

Business Ethics

alkalmazott

Munka-maganélet
egyensiilva

Ssz. Cim Szerz6 Evszim helye Minta Kulestényezok munkafiiggdséggel kapesolatban
Workahc_)llsm among Burke, R. J., Women in e Elegef:lenseg Munkamania tipusai
Australian women . 324 ausztral n6i Karierrer R s .
1 ) Oberklaid, F., & 2004 Management . . i Ledolgozott heti munkaorak szama
psychologists: antecedents y pszichologus Munka-magéanélet P
Burgess, Z. Review h Nemi kiilonbségek
and consequences egyensilya
Workaholism in tourism Lee, H. W., & ) _ 420 tajvani Te!_]esﬁmenyy M}lﬁkaba valo ky)e.v0|.1'o<‘:las
2 X . . 2014 Tourismos | idegenforgalomba Elégedettség Indikator toborzasi aljarasok
sector: The case of taiwan Fotiadis, A. R R il A
n dolgozd Motivicid értékeléséhez
Bakker, A. B, Elkotelezettsé;
Work engagement versus Shimazu, A., Journal of Eléoedettsé ’g Longitudinalis vizsgalat (egy éves
3 | workaholism: A test of the Demerouti, E., 2014 Managerial 398 japan par & | }’ tavlatban)
8 X Munka-maganélet . P
spillover-crossover model Shimada, K., & Psychology h Munkamania tovagytir(izé hatasa
X egyensiilya
Kawakami, N.
. van Beek, I., W. Teljesitmény
Heavy work investment: Its . Journal of N
.y . Taris, T., B. . 680 holland bank Elkotelezettség Szabalyozo fokusz elmélet
4 motivational make-up and n 2014 Managerial , , ., , .
Schaufeli, W., & alkalmazott Elégedettség Munkacélok és stratégiak
outcomes . " Psychology foin
Brenninkmeijer, V. Fluktuécié
Empirical exploration of th " .
(?l:'clz?n el):e?( ?nzldlsl a?\dt € Zanfirescu, S. A., Psihologia Elkételezettség Munka attitid
5 cump : Butucescu, A, & | 2017 | Resurselor | 178 munkavallals Elégedettség unka attitt
subjective well-being on . e Kiégés
lliescu, D. Umane Egészség
employees
Workaholism and bank International 512:1:[1[:6 ¢
\ . Sharma, J., & Journal of 100 indiai banki o Munkavallaldi szakmai és személyes
6 | employees' well-being: An 2018 . A1 Munka-maganélet s
L Sharma, P. Business munkavallald : jolét
inside look egyensilya
Excellence o
Egészség
Too Much of a Good Thing? Brieger, S. A, Tc}_]csnmcn)'/ . L P PSR,
. . . . Elkotelezettség Villalati tarsadalmi felelosségvallalas
On the Relationship Between Anderer, S., Journal of 565 svajci banki ., ) . .
7 2020 Elégedettség Szervezeti azonosulas

Munka értelmessége

and Paid Time Off.

Examining Work Lopez, C., Taylor, . Elkotelezettség Kiégés
. . 522 rekreacios . . P
Experiences Among E. A, Jones, G.J., Recreational | , . . Munka-maganélet Megkiizdés
8 . . 2020 agazati hallgatok A , o
Collegiate Recreation Huml, M. R., & Sports Journal & doloozok egyensiilya Palyakezd6k
Employees Funk, D. e Egészség Kisgyermekesek
The Impacts of Work—Family
Interface and Coping . . Kiégés
. . . Elkételezett: . . .
Strategy on the Relationship | Taylor, E., Huml, 466 egyetemi Mun;::nz:;z‘;’;t Erzelem alapi megkiizdési stratgiak
9 | between Workaholismand | M., Cohen, A, & 2021 |Leisure Studies rekreacios cavens fl a Feladatkozponti megkiizdési
Burnout in Campus Lopez, C. alkalmazott gy' i 'y stratégiak
. . Egészség
Recreation and Leisure
Employees
Work environment and work-| Babic, A, Elkotelezettség
N e L . Journal of 464 belga . e .
to-family conflict: Examining| Stinglhamber, F., . L Karrier Longitudinalis vizsgalat (harom
10 . . 2022 [Management &| kozigazgatasi - .
the mediating role of heavy Barbier, M., & L Munka-maganélet hullamban)
. Organization alkalmazott h
work investment Hansez, I. egyenstlya
Ds:l’:tti?:]zl:imsn.;mwoonrk: Journal of 302 it Elkételezettség
. P 9 French, N., Aziz, S., Behavioral and h egyesu, Munka-maganélet Stressz
11 Workaholism, Work 2023 R allapokbeli ; . o s
& Wuensch, K. L. Applied N egyensilya Fizetett szabadidé felhasznalasa
Engagement, Work Stress, munkavallald L
Management Egészség

Forras: sajat kutatas alapjan a szerzok szerkesztése.

A fentiek ellenére még mindig nincs egységes megfogalmazisa a
munkafiiggéségnek. Jelen tanulmanyunkban a 2. tabldzatban bemutatott tizenegy
cikk keriilt bevalogatasra, ugyanis ezen cikkek kapcsolddnak a legszorosabban a
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munkafiiggdség kérdéskoréhez a menedzsment teriiletén, melyekben a kovetkezok
olvashatok.

A munkafliggdség vizsgalata soran kizarélag ndéi munkavallalokat elemezve
Burke és munkatarsai (2004) megallapitotta, hogy a munkafiiggéség elézményei €s
kovetkezményei a ndk esetében is hasonloan alakulnak a korabban csak férfiak
korében kapott eredményekhez képest. Valamint Spence és Robbins (1992)
munkassagara tdmaszkodva — akik alapvetden stabil, egyéni tényezoként tekintenek
a munkafliggdségre — kategorizaltak ezt az allapotot aszerint, hogy a munkaba valo
elmelyiilés, az elkotelezettség ¢s a munka ¢lvezete milyen mintazatban jelenik meg.
Osszességében megallapitottdk, hogy a munkafiiggdséggel érintett személyek tobb
munkaorat dolgoznak, magasabb munkahelyi stresszrél és bizonyitasi kényszerrdl
szamolnak be, tovabba a delegalas és az optimistabb jovokép nehezebben valdsul
meg a koriikben (Burke et al., 2004).

Vannak szakteriiletek, ahol Lee ¢és Fotiadis (2014) elemzése alapjan
megfontoland6 a munkamanids egyén felvétele. Ilyen példaul az orvostudomany, a
turisztikai agazat vagy a vendéglatas, melyekben egytdl egyig a munkaintenzitas
magas foka és a szezonalis hatasok érvényesiilnek, amik sziikségszeriien kivanjak
meg a dolgozoktdl a munkamanids tulajdonsagok jelenlétét, amennyiben sikerre
szeretnék vinni. Megéllapitasaik szerint a magasabb munkafiiggdségnek kitett
dolgozdk eltérd munkamotivacioval rendelkeznek a tobbi alkalmazotthoz képest,
ugyanis magas ambicioval birnak, valamint preferdljdk a versenyhelyzeteket, amely
egyiittesen fokozhatja a munkateljesitményiiket (Lee—Fotiadis, 2014).

Longitudinalis kutatdsok kimutattak, hogy a munkahelyen szerzett tapasztalatok
tovagyliriizve nem csak a munkavéllalok elégedettségére €s csaladi életére vannak
hatassal, hanem a partneriik elégedettségét is befolydsoljak. Ilyen meggondolasbol
sem mindegy, hogy egy elkételezett munkavallaloval vagy egy munkafiiggbvel
allunk szemben. Ugyanis a magas munkahelyi elkotelezettség kedvezden
befolyésolja a munka és magéanélet kozotti egyensulyt és az elégedettséget mind az
egyén €s a partnere esetében, ezzel szemben a munkafliggdség allapota negativ
hatdssal van mind a munkavallalo, mind a partnere elégedettségére a munka és
maganélet konfliktusainak megemelkedésén keresztiil (Bakker et al., 2014).

Tovabbi elemzések azt talaltdk, hogy a munkafiiggdség és a munka iranti
elkotelezettség Osszefliggést mutatnak azzal, hogy mire helyezik a munkavallalok a
fokuszt a munkafolyamataikkal kapcsolatban. Az eredmények szerint a munkahelyi
elkotelezettség az un. promocid fokuszt tdmogatja, azaz az eldléptetésre koncentral
¢s igy fokozza a munkateljesitményt, az elégedettséget, valamint csdkkenti a
fluktuéacios szdndékot. Ezzel szemben a munkafiiggdség allapota az un. prevencid
fokuszt 6sztonodzi, azaz a megeldzésre Osszpontosit, €s negativan kapcsolodik a
munkaval vald elégedettséghez, csak ugy, mint a munkateljesitményhez, és
magasabb Osszefliggést mutat a fluktuacios szandékkal (van Beek et al., 2014).

A munkafiiggdség ¢és a munka irdnti elkGtelezettség mellett a kiégés és a
munkaval valo elégedettség, mint négy munkaattitid mogott meghtiz6do érzelmek
azonositasara vallalkoztak Zanfirescu ¢€s munkatarsai (2017), az érzelmek
intenzitdsanak és mindségének dimenzidi mentén. A munka irdnti elkotelezettség és



58 e Véghné M. V. — Barizsné H. E.

a munkaval val6 elégedettség hatterében pozitiv érzéseket talaltak a munkavallalok
részérdl, mégpedig olyanokat, amelyek kiszélesitik az egyén tudatossagat és ujszerd,
felfedezO gondolatokra és cselekvésekre Osztonoznek, lehetOséget teremtve a
boldogsag, az 6rom érzelmek atéléséhez és ezzel pozitiv munkahelyi attitlidot hozva
l1étre. A kiégés és a munkafiiggdség mogott tobbek kozott az alkalmazottak negativ
érzéseit detektaltak, tovabba a munkaménia mogott az aggodalmat, mint {6 érzelmi
tényezOt azonositottak (Zanfirescu et al., 2017).

Sharma ¢s Sharma (2018) azt hangsulyozzdk, hogy a munkafiiggdség
kimondottan karos jelenség, melynek mind a viselkedéses (munkaval toltott orak
szama), mind a kognitiv dimenzi6it (munkéval kapcsolatos gondolatok) vizsgélni
sziikséges. Tekintettel arra, hogy ezen dimenzidk egymast is erdsithetik, igy konnyen
okozhatnak egészségiigyi panaszokat, valamint fokozhatjdk a munka és a csalad
kozotti konfliktust és a csaladdal valo elégedetlenséget (Sharma—Sharma, 2018).

A vallalati tarsadalmi felel0sségvallalast is vizsgaljak a kutatasok a
munkafliggdséggel Osszefliggésben. A vallalati tarsadalmi feleldsségvallalés
kedvezd hatassal bir a munkavallalora, azonban nem szandékolt negativ hatast is
rejthet magaban. Ugyanis a vallalati tarsadalmi feleldsségvallalas kedvezden
befolydsolja a munkavallalo szervezeti identitasat, elkdtelezettségét és a munka
értelmességi ¢lményét fokozza, ezaltal viszont arra sarkalhatja az alkalmazottakat,
hogy még keményebben dolgozzanak a szervezet érdekében, igy kdzvetett modon
ugyan, de fokozhatja a munkafiiggéségre valo hajlamot (Brieger et al., 2020).

Lopez ¢és munkatarsai (2020) ravilagitanak arra, hogy a munkavallalok a
munkdajukkal valo elégedettség érzése mellett is valhatnak veszélyeztetetté a
munkafliggdség €s kiégés szempontjabol a hosszi munkaidében is megnyilvanulo
tulterhelés megtapasztalasanak hatdsara és a varatlan feleldsséggel vald szembesiilés
eredményeképpen a munka és maganélet egyensulyanak kibillenésén keresztiil. Ez
kiilonosen a gyermekkel rendelkezdk korében és a palyakezdd poziciokban
megjelenhet fokozottan (Lopez et al., 2020).

Olvashatunk olyan kutatasrol is, amely azt hangstlyozza, hogy pozitiv iranyt
kapcsolat van az alkalmazottak munkafiiggdsége €s a kiégése kozott, melyet
leginkdbb a munka-maganélet kozott meghuzodo konfliktusok sorozatos fennallasa
¢s a munkavallalok érzelemkodzpontu (a feladat altal kivaltott kellemetlen érzelmek
kezelésére Gsszpontositd) megkiizdési stratégidi kozvetitenek leginkabb. Ellenben
nem talaltak ilyen dsszefliggést azon munkavallalok esetében, akik feladatorientalt
megkiizdési modot alkalmaznak, vagyis, amikor az egyén a probléma konkrét
megoldasaval igyekszik tuljutni a kellemetlen helyzeten (Taylor et al., 2021).

Babic és munkatérsai (2022) kutatdsaban arrol adott szamot, hogy a munkahelyi
képzés fejlesztés jelentds szereppel bir a munkahelyi elkotelezettség fokozasaban,
ezaltal 0j erdforrasokra tesznek szert a munkavallalok, ami ahhoz vezet, hogy
sikeresebbek a munka maganélet egyensulyanak megteremtésében. Ez azért is
fontos, mert a munkaterhelés (azaz a nagy mennyiségii munka korlatozott idén beliili
elvégzése) noveli a munkamanidt, ami viszont a munka maganélet egyensulyanak
kibillenéséhez vezet. Viszont megfeleld képzés, fejlesztéssel ez a hatés
ellensulyozhat6 (Babic et al., 2022).
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Legajabb kutatasok szerint a munkafiiggdséggel érintett személyek korében
inkabb megfigyelhetd jelenség, hogy nem veszik ki a fizetett szabadsagukat teljes
mértékben, amely pedig fontos lehetdséget nyujtana szdmukra a feltdltédésre. A
kutatok azzal magyaraztak a jelenséget, hogy a munkafiiggéknek fontos erdforras a
munkahely biztonsaga, amelyet veszélyeztetve éreznének, amennyiben kihasznalnak
a fizetett szabadsagukat, igy inkdbb a munkat valasztjdk a szabadid6vel szemben.
Ebbdl adoddan is a munkafiiggdség negativ életmindséggel jar egyiitt, tovabba azt is
megfigyelték, hogy az érintettek magasabb munkahelyi stresszrdl szamolnak be, a
nem munkafliggékhoz képest (French et al., 2023).

6. Kovetkeztetések

Kutatasunkban attekintettilk azokat a tanulményokat a menedzsment teriiletén,
amelyek eldre meghatarozott kulcstényezok alapjan a leginkabb kapcsoldodnak a
munkafliggdség kérdéskoréhez. Annak ellenére, hogy a kutatdsok szamossaga évrol
évre novekszik, még mindig nem rendelkeziink egységes €s teljes informacioval a
munkafiiggdséggel kapcsolatban.

Azonban a témakdr nagyon fontos, mar csak azért is, mert manapsag a
munkavallalok minden kordbbi helyzetnél jobban aggodhatnak a munkahelyi
tényezoik, mint az életiikk egy fontos szegmense miatt. Ugyanis a globalizacid, a
technoldgiai valtozasok, a digitalizacio a rugalmas munkalehetdségek, tovabba a
demografiai 4j helyzetek (példaul az egysziilés csaladok), a munkaerd dsszetételében
bekovetkezett trendek (példaul a néi munkavallalok novekedése) mind-mind olyan
folyamatok, amik jelentds hatassal vannak az alkalmazottak munkaval kapcsolatos
attitlidjeire, ezaltal a munkahelyi viselkedésére, teljesitményére (Babic et al., 2022).

Osszeségében az fontos tény, hogy a munkafiiggdség kedvezétleniil befolyasolja
a munkateljesitményt, tovabba kiégéshez vezet, valamint magasabb fluktuacioval és
negativ szervezeti megitéléssel mutat 6sszefiiggést (Moyer et al., 2017).

Az irodalmi attekintésiink azt mutatja, hogy a munkafliggdséget kevéssé
vizsgaltdk a menedzsment teriiletén olyan kulcstényezdkkel Osszefiiggésben, mint
példaul a generdcios kérdések, a fluktudcid, az Osztonzésmenedzsment, a
tudasmegosztas ¢€s transzfer lehetOségek vagy a siker és karrierutak kérdései.
Tovabbad nem bdvelkediink kutatdsokban a munkafiiggdség és a teljesitmény, a
hatékonysag, az eredményesség Osszefiiggésében sem. Vannak még nyitott kérdések
a munkafiiggéséggel kapcsolatban a menedzsment teriiletén, mely a jovobeli
kutatasok kiinduldpontjaiként szolgalhatnak.
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