Magyar Pszicholégiai Szemle @

DOI: 10.1556/0016.2024.00112 AKADEMIAI KIADO

Munkahelyi lopas a munkahelyi stresszel és a
transzformacids vezetéssel valo Osszefiiggésben

Téth Mété, Bernath Agnes™ © és Kovécs Judit
Debreceni Egyetem, Pszicholdgiai Intézet, Debrecen, Magyarorszag

EREDETI KOZLEMENY

Beérkezett: 2024. februar 4. - Elfogadva: 2024. jiinius 11. q

Check for

© 2024 A szerzd(k) theck o

Hattér és célkitlizések: A tanulmany a munkahelyi lopasok stresszforras magyardzatai, illetve a
transzformécids vezetéselmélet alapjdn a kozvetlen felettes vezetési stilusa és a beosztottak lopési viselkedése
kozotti kapcsolat vizsgdlatara fokuszal. A kutatds f6képp Fox, Spector és Miles (2001) kontraproduktiv
munkahelyi viselkedésekre vonatkozé elméletére alapoz, a munkahelyi stresszorok okozta negativ affektusok
semlegesitésére képes erdforrasként pedig a transzformdcids vezetés stilus sajatossagait jeloli meg.
Moddszer: A kérdSivcsomag demografiai kérd6ivet, a Munkahelyi stressz jelenlét kérd6ivet, a Munkéval
kapcsolatos affektiv jollét skala negativ affektusokat megragadé itemeit, a tobbfaktord leadership kérddiv
bizonyos allitasait, illetve egy munkahelyi lopasokra és id6vel valé visszaélésekre vonatkozd kérdSivet
tartalmazott. A kényelmi adatgyiijtés online tortént, a vizsgalt minta 168 f6bdl allt. Eredmények: Az észlelt
munkahelyi stressz és a dolgozok dltal elkovetett munkahelyi lopasok, valamint idével val6 visszaélések kozott
kozvetett kapcsolat 4llt fenn, melyet a munkdhoz kapcsol6dé negativ affektusok teljesen medidltak. A transz-
formacios vezetés a munkavallalok lopasi tevékenységével kozepesen erds negativ egyiitt jardst mutatott.
A kozvetlen felettes transzformaciosnak észlelt vezetési stilusa mellett még a nagyobb észlelt stressz terhelés sem
jart egyiitt annyira erds negativ érzelmekkel, és lopasban, id6vel val6 visszaélésben megmutatkozé munkahelyi
devianciaval. Kovetkeztetések: A munkahelyi lopasok hatterében valoban dllhat a munkahelyi stressz, am a
vezetSk transzformacios vezetési stilust alkalmazva képesek lehetnek a stresszorok munkavallalokra gyakorolt
negativ hatdsanak tompitdsara, végs6 soron a munkahelyi lopasok és visszaélések megfékezésére.
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BEVEZETES

A cégek, legyenek profitorientdltak vagy nonprofit cégek, egyik legfontosabb célkitiizése a
munkateljesitmény névelése, mérjék azt akdr profitban, akar koltségtakarékos eréforras-felhasz-
naldsban, fogyasztoi elégedettségben. Ezt azonban szamos tényez$ akadalyozhatja, melyek egy
része kontrollalhatatlan, mig mas része szisztematikus modszerekkel korrigdlhat6, vagy akar
megeldzhetS. Ez utdbbi kategdridba tartozik a dolgozdék devidns munkahelyi viselkedése, mely
Sackett és DeVore (2001) szerint a szervezet egy tagjanak barmilyen szandékos megnyilvanulasat
jelenti, amely a szervezet legitim érdekeivel ellentétesnek mindsiil. A legnagyobb mértékii anyagi
kart a devians viselkedések koziil a munkahelyi lopas és a munkahelyi tulajdonnal val6 visszaélés
okozza (Jeewandara és Kumari, 2021). A modernizaciéval a munkahelyi biincselekmények
megel6dzése konnyebb lett, hiszen manapsdg mar minden nagyvallalat igen komplex biztonsagi
megfigyel6 rendszereket alkalmaz (Langner, 2010). Ennek ellenére a statisztikak ravildgitanak a
probléma megoldatlansagdra, amelyet feltehetleg a nagyvallalatok hozzaallasa is sulyosbit:
gyakran tekintenek az alkalmazottak lopdsi szokdsaira gy, mint az tzlet megkeriilhetetlen
részére, tovabba a blinézésmentes cégimazs fenntartdsa érdekében a konkrét incidensek is
kevesebb nyilvanossagot kapnak (Goh és Kong, 2018). Kutatasunk a transzformacios vezet6i
stilusnak a devians viselkedéssel, lopassal valo Osszefiiggésére mutat ra.

Szakirodalmi attekintés

A munkahelyi lopds. Munkahelyi lopasnak minésiil minden olyan munkavallaldi cselekedet,
amely az alkalmaz¢6 véllalat értékeinek eltulajdonitdsara irdnyul. Lehet az késztermék,
munkaanyag, pénz, adat vagy akdr szellemi tulajdon (Greenberg, 1990). A definiciét késdbb
kiegészitették a munkaltaté vagyontargyaval vald visszaéléssel, illetve az idSlopassal, ami
késésben, a munkahelyrél torténdé korabbi tivozdsban, a megengedettnél hosszabb sziinetek
tartasaban is megnyilvanulhat (Brock, Martin és Buckley, 2013; Harold, Hu és Koopman,
2022; Kennedy, 2014).

A munkahelyi lopasokat a kutatasok jellemzéen haromféle felfogasban értelmezik: gazdasagi-
racionalis keretben, a munkahelyi elégedetlenségre és igazsdgtalansagra adott valaszként, illetve a
munkahelyi kulttraval osszefiiggd leiré normék vonatkozasaban (Hollinger és Davis, 2006).
Tanulmanyunk a fontebb soroltakbol a masodik megkozelités keretében értelmezi a lopast.
Ebben a keretben tehdt a lopds a munkahelyen megtapasztalt fesziiltségek kovetkezménye,
melyek méltanytalansagbdl, kellemetlen munkahelyi koriilményekbél fakadhatnak. Vagyis a
negativ érzelmek szerepet jatszanak a kellemetlen munkahelyi kortilményekre adott vélaszok
munkéldsaban (Spector és Goh, 2001).

Siegrist (1996) erdfeszités-jutalom egyensulytalansig modellje szerint a munkavallalok a
munkakori feladatok elvégzésébe fektetett munkdért cserébe kielégitd fizetést, megbecsiilést,
biztonsagot és karrierépitési lehetéségeket varnak. Ha az eréfeszités és a jutalom oldalai nin-
csenek egyensilyban, hosszabb tavon fesziiltség keletkezhet. Mivel az ember nem szivesen marad
ebben a méltanytalan helyzetben, kognitiv vagy viselkedéses modon torekedni kezd a szamla
kiegyenlitésére.

Greenberg (1990) beszdmoldja szerint példdul a munkavallalok egy 15 szazalékos bércsok-
kentést kovetden kétszer annyit loptak a munkahelyrdl, mint azt megel6zéen. Az etikatlan
szervezeti klima, a szervezeti igazsagtalansag magas szintje, a toxikus vezetés is mind olyan
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tényezd6k, melyek tobb munkahelyi devidans viselkedéssel jarnak egyiitt (McClurg és Butler, 2006;
Nguyen és Truong, 2021; Sauser, 2007).

A munkahelyi lopas javarészt negativ affektusok éltal kisért. Fox, Spector és Miles (2001, 291)
a devidns viselkedést egy ,,stresszes szervezeti feltételekre adott érzelemalapu valasz”-ként azo-
nositotta. A stressz a szervezetet az egyensulyi dllapotabdl kibillenté és alkalmazkodasra késztetd
hatasok okozta testi-lelki véltozasok osszességét jelenti (Selye, 1976). A stresszkeltd ingerek koziil
killonosképpen megterheléek a befolydsolhatatlan, bejosolhatatlan és az egyén képességeit
meghalad6 alkalmazkodast kivané ingerek. Munkahelyi kontextusban megkiilonboztethetiink
feladattal, munkakornyezettel kapcsolatos, a szervezetben betoltott szerepbdl fakadd, valamint
szervezeten kiviili munkahelyi stresszorokat (Juhdsz, 2002).

Spector és Fox (2002, 2005) szerint a munkavallalok a kornyezeti események monitorozasa
folyaman minden olyan tényezét stresszorként érzékelnek, amely a jollétet veszélyezteti.
A stresszorok a szubjektiv kiértékelés eredményétdl fiiggden pszichés fesziiltséghez vezetnek,
melynek pszicholégiai, pszichofizioldgiai, fizikai, illetve viselkedéses kovetkezményei lesznek
(Junaedi és Wulani, 2021). A legutdbbi csoportba tartozik a kontraproduktiv viselkedés is, koztitk
a lopas. Alkalmas ugyanis a megtapasztalt negativ érzések (mint a diih, szorongas, lehangoltsag,
frusztraltsag) felolddsara (Spector és Fox, 2002, 2005; Zhang, Crant és Weng, 2019).

A kontraproduktiv munkahelyi viselkedés stresszor-érzelem modelljét Gsszefoglalva tehat a
potencidlis stresszorok észlelete negativ érzelmeket okoz, ami olyan viselkedéses kovetkezmé-
nyekhez vezethet, mint a devidns munkahelyi magatartds (Anis és Emil, 2022; Spector és Fox,
2002, 2005).

A transzformdcibs vezetési stilus és kapcsolata a beosztottak attitiidjeivel és viselkedésével.
A vezetd legfébb feladata a beosztottak célorientédlt befolyasolasa. A vezet6i viselkedésmodok
id6ben allandé magatartds-mintdzata a vezet6i stilus. A mai vezetéspszicholdgia a transzforma-
cids vezetési stilust mint a legtobb helyzetben idealist targyalja (Aldoory és Toth, 2004).

A transzformacids vezetési stilus az emberi kapcsolatokon keresztil motivalja a szervezeti
viselkedést, célelérést. Képes a beosztottak Oncélusagat a szervezet és a tarsadalom érdekeinek
szolgéalataba transzformalni. A stilus elemei (Bass és Riggio, 2006): a személyre szabott figyelem, a
szellemi inspirdlds, a lelkesité motivilds és a példamutatds.

A transzformacids vezetési stilus pozitiv kapcsolatban van a dolgozok szervezet irdnyéba
torténd elkotelezédésével, amiben nagy szerepe lehet annak, hogy nagy hangsulyt fektet az
inspiral¢ jovokép kialakitasara, a véllalati értékek kihangsulyozasara, illetve az egyéni eréfeszités
és a szervezeti célok Osszehangolasara. A szervezettel valé azonosuldsnak sziikségszert velejardja
a szervezet megkdrositdsatol valo vonakodas (Guay és mtsai, 2016), és a szakirodalom szerint a
transzformdcids vezetés valdban jo ellenszere a kontraproduktiv szervezeti viselkedésnek, koztiik
a lopasnak (Chernyak-Hai és Tziner, 2014; Nyoike és Karimi, 2023).

A transzformdcios vezetési stilus nemcsak hogy az elkotelez6dést képes névelni, aminek a
kovetkezményeképpen csokkenhet a szervezeti devidns viselkedés, de a megélt stresszt is mérsé-
kelni tudja. Rowold és Schlotz német kormdnyhivatali dolgozdék korében végzett vizsgalataban
(2009) a felettesek transzformacios vezetési stilusanak mértéke forditottan aranyosnak bizonyult
az alkalmazottak stressztiineteivel. Az eredményt a személyre szabott figyelem kedvezé hatasaval
magyaraztak, és azzal, hogy a vezet§ a szervezet értékein alapul6 vizidjat hatékonyabban kom-
munikalta: a vezetési stilus mérsékelni tudta a stressz negativ kovetkezményeit.

A transzformacios vezetési stilusnak mas elemei is funkciondlhatnak preventiv eréforrasként,
ugyanis az nagy hangsulyt fektet az egyéni igényekre, illetve az alkalmazottak érzelmeire.
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A bizalom fokozatos kiépitése elésegiti az alkalmazottakban azt a benyomast, hogy a szervezet
fontos tagjai, és van kire tdmaszkodniuk (Gill, Flaschner és Shachar, 2006).

Hasonlé kovetkeztetésekre jutott Rome (1999) is, aki szerint a munkahelyen tapasztalt fizikai
és szerepbdl fakado stresszorok negativ pszichikai, illetve fizikai kimeneteket okoznak, azonban a
rendelkezésre allé eréforrasok segitik a munkavéllalok megkiizdési mechanizmusait, és végsé
soron mddositjdk a stresszor, illetve a negativ kimenet kozotti kapcsolatot. Rome a vezetési
stilust, azon belill a transzformdcids vezetési stilus pozitiv aspektusait emelte ki mint az egyik
leghatékonyabb eréforrast. A szerzé kutatasi eredményeib6l kideriil, hogy mind a tranzakcio-
ndlis, mind a transzformdcios vezetés csillapitja a kornyezeti stresszorok negativ hatdsat,
azonban utobbi joval hatdsosabbnak bizonyult (Rome, 1999; Sharma és Nair, 2020). O is az
individualizalt figyelemben taldlta meg ennek az okat: a dolgozdk lehetdséget kapnak a problé-
maik nyiltabb kommunikalasara, tehat szabadabban beszélhetik 4t a stresszorok okozta negativ
érzéseiket.

Kutatasi kérdések

A relevans szakirodalom éttekintését kovetSen példaul Greenberg (1990), McClurg és Butler
(2006), Sauser (2007) és Nguyen és Truong (2021) alapjan azt feltételeztiik, hogy a nagyobb
mértékid észlelt munkahelyi stressz nagyobb mértékli munkahelyi lopéssal jar egytitt (H1), mely
kapcsolatot a munkahelyhez kapcsolodd negativ affektusok medialjék (Spector és Goh, 2001
alapjan) (H2). A transzformacios vezetési stilus esetén kevesebb lopast feltételeztiink (Chernyak-
Hai és Tziner, 2014; Guay és mtsai, 2016; Nyoike és Karimi, 2023) (H3). A transzformacids
vezetési stilus esetén azt feltételezziik, hogy az észlelt stressz és a negativ érzelmek kozott
gyengébb lesz a kapcsolat (Rome, 1999; Rowold és Schlotz, 2009) (H4). Végsé soron tehat azt
feltételezziik, hogy a kozvetlen vezetd észlelt transzformacios vezetési stilusanak mértéke mode-
ralja, mégpedig gyengiti a beosztottak észlelt munkahelyi stresszének és munkahelyi lopasanak
kapcsolatat, ami a munkahelyi stressz és a munkdhoz kapcsoléd6 negativ affektusok kozotti
utvonalon keresztiil valosul meg (H5), lasd 1. dbra.

Transzformacios Negativ affektus
vezetés

Szubjektiv
stressz

A4

Lopas

1. abra. A stressz, a negativ érzelmek, a lopas és a transzformacids vezetés osszefiiggéseinek moderalt
mediaciés modellje
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MODSZER

Minta

A részvétel feltételét a 18. életév betoltése és az aktiv munkahelyi jogviszony alkotta. A vizs-
galathoz tartozd kérdbivecsomagot kozosségimédia-platformok révén terjesztettiik, és a kitoltésre
valé felhivasban kiilon hangsulyoztuk a vizsgalat anonimitdsat és az 8szinte valaszadas fontos-
sagat. A kérdbivcsomag elsé részében a kitoltéknek egy demografiai kérdéivet kellett kitoltenitik
(nem, életkor, iskolazottsag, munkateriilet).

A vizsgalati mintat Osszesen 168 f6 képezte. Koziilik 92 nd (54,8%) és 76 férfi (45,2%), az
atlagéletkoruk 33 év (SD = 10,9). A vizsgdlati személyek dtlagosan 5,5 éve dolgoztak aktualis
munkahelyiikon. A munkatertileteken beliil nagy foku diverzitds jellemzi a mintat, hiszen az egész-
ségiigybdl gyogyszerészek és apolok, az ipari szektorbdl mérnokok, targoncavezetSk és betanitott
munkasok, a kereskedelmi agazatbdl bolti eladok, adminisztratorok és menedzserek, mig a kozigaz-
gatasi teriiletekrdl rend6rok, addellenérok és tigyintézok is részt vettek a kutatdsban. Az oktatdsi
dgazatbol f6képp pedagogusok, mig a mezégazdasagi szektorbol tehergépkocsi-vezetdk képezték a
minta adott szeletét. Végil a szolgéltatdsi és egyéb munkateriiletek is igen véltozatos képet
mutattak: a vendéglatasbol, a szallodaiparbol és a sport vildgabdl is érkeztek kitoltések.

Eszkozok

Munkabhelyi stressz jelenlét és munkahelyi stressz terhelés kérdbivek. A kovetkezd kérdéscsoport a
munkahelyi stresszre vonatkozott. A két kérd6iv ugyanazon itemek segitségével méri, hogy adott
stresszorok milyen mértékben vannak jelen a kitoltd munkahelyén, illetve ezek milyen mértéki
szubjektiv megterhelést jelentenek szdmara. A mérdeszkozokben 1-t6l 5-ig terjedd Likert-skdldn
(egyaltalan nem jellemz6tél a nagyon jellemzd8ig) lehetett jelolni a valaszt. A stresszt a kérd6iv a
legvéltozatosabb szempontok mentén méri fol. Rakérdez a nem megfelel6 bandsmddra, a tul
nagy nyomadsra, az ardnytalan elvarasokra, a konfliktusok vagy a diszkrimindci6 jelenlétére
(Szilagyi, Csukonyi, Sotér és Hornydk, 2014). A méréeszkozparos el6nye, hogy a munkahoz
kapcsolddo stressz objektiv és szubjektiv oldalat is megragadja, bar a stresszor jelenlevdségérél
val6 adat abban az értelemben természetesen nem ,objektiv”, hogy a valaszadd dnbeszamolo-
jabol ered.

Munkdval kapcsolatos affektiv jollét skdla. Ezt kovetSen hétfoku Likert-skalan kellett jelolni,
hogy az elmult 30 napban a kit6lt6 milyen mértékben élt at killonbozd érzéseket a munkaja
kapcsan (Van Katwyk, Spector és Kelloway, 2000; Uncu, Bayram és Bilgel, 2007). Példaul milyen
mértékben élte 4t azt, hogy nyugodt volt, dsszezavarodott volt, izgalmasnak talalta a munkdjat,
vagy lelkesedést érzett irdnta. Az itemek megalkotasa soran a szerz6k egyardnt szamba vették a
pozitiv és a negativ érzéseket is, az erds, illetve a gyenge izgatottsaggal jarokat is. Vizsgalatunkba
kizarélag a negativ itemeket vontuk be, arra vald tekintet nélkiil, hogy milyen izgalmi szinthez
kapcsolodo érzelemrdl van szo.

Transzformdcios vezetési stilus mérése. Az észlelt vezetési stilust a Tobbfaktort leadership
kérdéiv transzformdcids skaldjanak (Bass és Avolio, 1995) az Antonakis (2001) disszertaciéjaban
lekozolt 10 itemével mértiik.

A kérdésekre valo valaszadas soran a dolgozok felettesiik vezetési stilusat hétfoku Likert-
skalan jellemzik. A transzformacids vezetési stilust olyan itemek mérik, mint ,,A csapatért sajat

"o

érdekein is tallép.” (példamutatds); ,,Optimistan beszél a jovérdl.” (lelkesitd motivacio);
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,Feliilvizsgalja a szervezetben vallott hiedelmek helyességét” (szellemi inspiracio); illetve , Egyé-
niségként kezel, ahelyett, hogy a csapat egy részeként nézne ram” (egyénre szabott figyelem).
(Az itemeket lasd a Fiiggelékben.)

Munkahelyi lopds kérdéiv. Végiil a Munkahelyi deviancidk kérdéivnek (Counterproductive
Workplace Behavior Checklist, Spector és mtsai, 2006) a lopdsra és a munkaidével vald
visszaélésre vonatkozé alskéldi keriiltek felhasznaldsra. Ot item méri a lopast, négy pedig a
munkaiddvel val6 visszaélést. A kitolt6k feladata egy hétfoku Likert-skalan megvalaszolni, hogy
a felsorolt munkahelyi lopasi tevékenységeket milyen gyakran végezték. A Munkéval kapcsolatos
affektiv jollét skdla, a Tobbfaktoru leadership kérdbiv és a Munkahelyi lopas kérd6iv nem
rendelkeznek validdlt magyar nyelvii adaptacidval, az itemek forditdsat a szerzdk, illetve egy
fuggetlen fordité végezték.

Etikai vonatkozasok

A kutatdst a Debreceni Egyetem BTK Pszicholdgia Intézetének Kutatasetikai Bizottsiaga hagyta
jova. Az etikai engedély szama: UD-IP-2021/28. A kérdéiv tényleges kitoltésének elkezdése el6tt
a kitolt6k nyilatkoztak rola, hogy az informalt beleegyezés feltételei teljestiltek. A kitoltésért
ellenszolgaltatdsban nem részesiiltek.

EREDMENYEK

A hipotézisek tesztelését megel6zGen a mérdeszkozok megbizhatésaganak vizsgélata tortént,
a kérdéivek alskdldinak Cronbach-alfa értékei az 1. tdbldzatban lathatok. Ugyanez a tablazat a
vizsgalati mintat leird statisztikai modon jellemzi a mért valtozok tekintetében.

A tablazatban feltiintetett értékek alapjan az alkalmazott tesztek a Munkahelyi deviancidk
kérdéiv lopas alskaldjat kivéve megbizhatonak bizonyultak. A lopas alskala alacsony Osszetartdsa
valdszintileg abbdl kovetkezik, hogy lopasrdl, még egyszer-egyszeri lopasrol is csak ritkan sza-
moltak be a vélaszadok. Egyrészt a lopast erds norma tiltja, masrészt még anonim vélaszadas
mellett is zavarba ejt6 a lopasokrdl beszamolni. Tovabba azt is latnunk kell, hogy a lopas alskala
meglehetdsen kiilonbozé lopasokat ragad meg, egyarant beletartozik egy konyvtari konyv eltu-
lajdonitasa, a munkahelyi konyhabol hazavitt tisztitoszer vagy a munkatars cigarettds dobozabol

1. tablazat. A hasznalt mérdeszkozok alskaldinak megbizhatosaga, a vizsgalt valtozok leird statisztikai
elemzése

Teszt Alskéla Cronbach-a Atlag SD  Min. Max.

Munkahelyi stressz jelenlét - 0,823 2,485 0,576 1,333 4,056

Munkahelyi stressz terhelés - 0,839 2,441 0,641 1,278 3,833

Munkdval kapcsolatos affektiv jéllét Negativ affektus 0,903 2,663 1,033 1,000 6,100

skéla

Munkahelyi devianciak kérd6iv Lopas 0,602 0,788 1,052 0,000 4,000
1d6vel valod 0,776 2,311 1,379 0,000 4,000
visszaélés

Tobbfaktoru leadership kérdéiv Transzformacios 0,812 4,248 1,596 1,000 7,000
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egy szal cigaretta kivétele. Ezért a lopas skalan adott valaszokat 0-1-gyel kddoltuk, aszerint, hogy
az adott szempontbol akar csak egy aprocska lopasrdl beszdmol-e a valaszado (a skalan mini-
mum 2-es értékkel). Képeztiink egy olyan indexet, amelynek értéke 0-5-ig terjedhet, és azt
mutatja meg, hany tekintetben szdmolt be lopasrél.

A munkahelyi stressz és a munkahelyi lopas negativ érzelmek altal kozvetitett,
transzformacios vezetés altal moderalt kapcsolatanak vizsgalata

Hipotézisvizsgdlat. Miel6tt a komplexebb masodik (medidcids), negyedik (moderaciods) és 6todik
(moderalt mediacids) hipotéziseink vizsgalatara térnénk, a valtozok kozotti egytittjarasokat fel-
tételezd els6 és harmadik hipotéziseink vizsgélatara korreldcios elemzést végeztiink. Tekintettel
arra, hogy a stresszvéltozdk kivételével valtozdink a K-S préba eredményei alapjan nem voltak
normalis eloszlastiak, Spearman-korrelaciot alkalmaztunk. A korrelacidkat a 2. tdbldzat mutatja
be. Az els6 hipotézisben azt feltételeztiik, hogy a nagyobb mértékii munkahelyi stressz nagyobb
mértékii munkahelyi lopassal jar egyiitt. Ez a feltételezés teljesiilt is a lopas és stressz terhelés
tekintetében (p = 0,213), valamint az id6lopds és stressz jelenlét (p = 0,210), és a stressz
terhelés (p = 0,317) vonatkozdsdban. A harmadik hipotézisben a transzformdcios vezetés és
a lopas negativ Osszefliggését feltételeztiik, ami mind a lopds (p = —0,381), mind az id6lopas
(p = —0,453) tekintetében jelen volt a mérésiinkben.

A korrelaciok elemzése alapjan elGszor is egyértelmten kirajzolodik, hogy a szubjektiven
megélt stressz mutatdja (stressz terhelés) erésebb korrelaciokat mutat a vizsgalt véltozokkal,
mint az objektiv stressz mutatdja (stressz jelenlét), ami a lopdssal nem is korreldlt. Tovabbi
hipotézisvizsgalatainkban ezért a stressz terhelés mutatéval szamolunk.

A mintankban szignifikinsan kirajzolddtak azok a korrelaciok, melyek megléte elengedhe-
tetlen feltétele a medidciés analiziseknek. A tovabbiakban a Hayes (2018) éltal fejlesztett
PROCESS program segitségével vizsgaljuk, hogy vajon a stressz lopassal valé kapcsolatat valoban
a negativ érzelmek kozvetitik-e (H2), s azt, hogy a stressz negativ érzelmekkel val6 kapcsolatat a
transzformdcids vezetés valoban moderdlja-e (H4), vagyis Osszességében beszélhetiink-e a stressz
és lopds negativ érzelmek altal kozvetitett, a transzformdcids vezetés altal moderalt kapcsolata-
rél (H5).

A kozvetett kapcsolat elemzéséhez bootstrap modszert alkalmaztunk. Az elemzés eredmé-
nyeit a 3. tdbldzat, valamint a 2. és 3. dbra mutatja be. A (szubjektiv) stressz kapcsolata ugy a
lopassal, mint az id6vel valo visszaéléssel teljes mértékben a negativ affektusok altal kozvetitett-
nek bizonyult. Ugyanis a modell nem mutat kozvetlen kapcsolatot a megélt stressz és a lopas
kozott egyik esetben sem (a 3. tdbldzat 5. és 13. sora). Ellenben azt latjuk, hogy a stressz és a

2. tablazat. A stressz, a negativ érzelmek és a lopas dsszefiiggései ( p < 0,01)

2. 3. 4. 5. 6.
1. Stressz jelenlét 0,813** 0,517** 0,083 0,210** —0,319**
2. Stressz terhelés 0,679%* 0,213** 0,317 —0,489**
3. Negativ 0,259 0,408 —0,608""
4. Lopas 0,518** —0,381*"
5. Id6vel visszaélés —0,453"*
6. Transzformdcios vezetés
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3. tablazat. A lopasra és az iddvel valo visszaélésre felallitott moderalt mediaciés modellek statisztikai
mutatoi

A lopésra irdnyul6 modell mutato6i

Hatas SE p LLCI ULCI
(1) Transzformdci6s_Alacsony stressz = negativ 1,134 0,164 0,000 0,809 1,459
(2) Transzformacios_Kozepes stressz = negativ 0,649 0,097 0,000 0,457 0,841
(3) Transzformaciés_Magas stressz = negativ 0,444 0,129 0,001 0,189 0,700

(4) negativ = lopas 0,220 0,101 0,030 0,020 0,420
(5) stressz = lopas 0,195 0,163 0,234 0,127 0,517

(6) Transzformécids_Alacsony indirekt stressz = 0,250 Boot SE Boot Boot
lopas 0,125 0,017 0,513

(7) Transzformacios_Kozepes indirekt stressz = 0,143 Boot SE Boot Boot
lopas 0,072 0,009 0,294

(8) Transzformdaciés_Magas indirekt stressz = 0,098 Boot SE Boot Boot
lopas 0,024 0,006 0,227

A moderalt medidcié mutatdja a lopas tekintetében index  Boot SE Boot Boot
—0,041 0,024 —0,095 —0,001

Az idével valo visszaélésre iranyulé modell mutatdi

Hatds SE p LLCI ULCI

(9) Transzformdcios_Alacsony stressz = negativ 1,088 0,159 0,000 0,774 1,402

(10) Transzformacios_Kozepes stressz = negativ 0,644 0,097 0,000 0,452 0,835

(11) Transzformaciés_Magas stressz = negativ 0,455 0,130 0,001 0,199 0,712
(12) negativ = 0,359 0,131 0,007 0,100 0,619
id6ével visszaélés

(13) stressz = 0,115 0,212 0,589 —0,303 0,533
id&vel visszaélés
(14) Transzformécios_Alacsony indirekt stressz = 0,391 Boot SE Boot Boot
iddvel visszaélés 0,152 0,107 0,712
(15) Transzformécios_Kozepes indirekt stressz = 0,231 Boot SE Boot Boot
idGvel visszaélés 0,089 0,068 0, 417
(16) Transzformaciés_Magas indirekt stressz = 0,163 Boot SE Boot Boot
idével visszaélés 0,074 0,039 0,327
A moderalt medidcié mutatdja az id6vel valé visszaélés  index ~ Boot SE Boot Boot
tekintetében —0,061 0,032 —0,131 —0,008

lopas kapcsolatat a negativ érzelmek kozvetitik (a 3. tdbldzat 4. és 12. sora), az észlelt transz-
formaciods vezetéstdl befolydsolt médon (a 3. tdblizat 6., 7., 8. és 14., 15., 16. sorai). A medidci6t
moderélta tehit a transzformdcids vezetés, vagyis a transzformadcios tekintetben erds vezetd
mérsékelni tudja a stressz dltal kivaltott negativ affektusokat (a 3. tdbldzat 1., 2., 3. és 9.,
10., 11. sorai), igy kozvetve, de csokkenteni tudja a lopast és az idével vald visszaélést,
ahogyan azt a moderalt medidcié mutatéi mutatjak. A mutaté a lopas esetében —0,041, egy
kicsi, de szignifikans hatas (Boot LLCI = —0,095; Boot ULCI = —0,001), amely hatas hasonlé
volumen(i az iddvel vald visszaélés tekintetében is, —0,061 (Boot LLCI = —0,131; Boot
ULCI = —0,008).
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Transzforr}néciés Negativ affektus
vezetés
Batacsony=1,134 p=0,220
Banagas=0,444
Szubjektiv | . N Lopas
stressz
B=0,195

2. abra. A moderalt mediaciés modell és mutatéi a stressz, a negativ érzelmek, a lopas és a
transzformacids vezetés Osszefiiggései tekintetében

Megjegyzés: A nyilakon a modell B (Hatds) értékei keriiltek feltiintetésre. A moderalt mediacié mutatdi a
lopas tekintetében: p = —0,041; Boot LLCI = —0,095; Boot ULCI = —0,001

Transzforr’na'ciés Negativ affektus
vezetés
Batacsony=1,088 B=0,359
Bragas=0,455
Szubjektiv Id6vel valé
stressz | TS he visszaélés
B=0,115

3. abra. A moderalt mediaciés modell és mutatoi a stressz, a negativ érzelmek, az idével valo visszaélés
és a transzformacios vezetés osszefiiggései tekintetében

Megjegyzés: A nyilakon a modell B (Hatas) értékei keriiltek feltiintetésre. A moderalt mediacié mutatéi
az idével valé visszaélés tekintetében: p = —0,061; Boot LLCI = —0,131; Boot ULCI = —0,008

DISZKUSSZIO

A munkahelyi lopds és az idével vald visszaélés gazdasagi szempontbol dolldrmillidrdokban
mérhetd kiesést jelent (Jeewandara és Kumari, 2021). E munkahelyi deviancidkat egy olyan
keretben kozelitettiitk meg, mely a munkahelyi lopast a munkahelyi elégedetlenséget eredmé-
nyezd stressz jelenlétére és az igazsagtalansagra adott valaszként kozeliti meg (lasd pl. Nguyen
és Truong, 2021; Zhang és mtsai, 2019). A devidns dolgozdi magatartdsformdk mogott Fox és
Spector (2001) elmélete szerint is a stressz all. Ezek alapjan kutatdsunkban mi is azt feltételeztiik,
hogy a nagyobb bevallott munkahelyi stressz terhelés tobb bevallott munkahelyi lopassal jar

Unauthenticated | Downloaded 01/17/25 07:56 AM UTC



10 Magyar Pszicholdgiai Szemle

egyttt (H1). E hipotézistink beigazolodott, hiszen a munkahelyi stressz és a munkahelyi lopas
kozott valdban felfedezhetd volt Osszefiiggés.

Spector és Goh (2001) rdmutattak arra, hogy a stressz a negativ érzelmeken keresztiil fejti ki
kedvezétlen munkahelyi hatdsait, ami alapjan azt feltételeztiik, hogy a stressz és a munkahelyi
lopas kozotti kapesolatot valoban a negativ érzelmek kozvetitik (H2), mely hipotézisiinket elem-
zéseink tdmogattak, a stressz lopassal valo kapcsolata teljes mértékben a negativ érzelmek altal
kozvetitett.

A transzformacios vezetési stilusban a szakirodalom alapjan olyan konstruktumra talaltunk,
mely a devidns viselkedést mérsékelni képes (Chernyak-Hai és Tziner, 2014; Guay és mtsai,
2016; Nyoike és Karimi, 2023), példaul azaltal, hogy csokkenti a stressz negativ érzelmi hatasait
(Rome, 1999; Rowold és Schlotz, 2009). Ez alapjan éllitottuk fel a transzformdcids vezetési stilus
és a munkahelyi lopas negativ kapcsolatara vonatkozo, eredményeink altal tdmogatott hipoté-
zistinket (H3), valamint a transzformdacids vezetésnek a stressz terhelés érzelmi vonatkozasait
moderdlni képes tulajdonsagdra vonatkozé hipotézisiinket (H4), és Osszességében a moderalt
medidcids hipotézist (H5), melyet eredményeink tdmogattak.

Osszességében a kutatasi eredmények utmutatist adhatnak olyan szervezeteknek, ahol a
munkahelyi lopas és a visszaélés lehetGsége nagyobb, vagy taldn mar létezé probléma, illetve
azon vallalatoknak, melyek dolgozdi kifejezetten magas szint( stressznek vannak kitéve. Termé-
szetesen a munkahelyeknek lehet6ség szerint tenniiik kell a megfelel6 munkahelyi kériilmények
megteremtéséért, annak nemcsak emberi, de kornyezeti és anyagi aspektusait is beleértve.
A transzformdcids vezetési stilus a munkahelyi stressz terhelést az emberi oldalon tudja
tompitani. Erdemes lehet a munkahelyeken a transzformacios vezetési stilushoz kapcsol6dé
kompetencidkat fejleszteni.

A kutatas legjelentésebb limitacidja, hogy a vizsgalat olyan munkahelyi deviancidk 6nbeval-
lason alapuld mérésére fokuszalt, melyek kideriilése esetén gyakran igen komoly szankciok vagy
akdr a munkahely elvesztése var az elkdvetSkre. Alapvetd tendencia, hogy a dolgozok érzékeny
témak onbevalldson alapulé vizsgalatai soran az informdacio egy részét a beazonosithatdsagtol
vagy a biintetésektdl valé félelem miatt elhallgatjak, tovabbd a munkahelyi deviancidk bevalldsa a
dolgozdi énképet is roncsolja (Stewart, Bing, Davison, Woehr és McIntyre, 2009). Ezek tudata-
ban hiba lenne a lopasok valds mértékét egyenlésiteni a beszamolt viselkedés alapjan latott
mértékkel, mindazonaltal ugy véljikk, hogy adataink relativ értelemben mégis informativak,
legalabbis az dsszefiiggések vizsgalatdra alkalmasak. Ugy véljiik, a munkahelyi lopasok vizsgélata
akkor hozhatna igazdn megbizhaté adatokat, ha az onbevalldsos mddszer mellett tényszerti
adatok is rendelkezésre dllndnak (Stewart és mtsai, 2009).

Az ilyen adatok még akkor is nehézkesen beszerezhetdk, ha a vélaszadok egyetlen munka-
helyrél valok, a jelen mintavétellel (online kérd6iv kényelmi mintavétellel) pedig majdnem
lehetetlen. Tovabbi limitacid, hogy a tobbdimenzids vezetési stilus kérdéiv valdjaban az észlelt
vezetési stilust méri, s nem a vezetd tényleges viselkedését. Nem lehetiink teljes mértékben
meggy6z6dve arrdl, hogy a kifejezettebb transzformacids vezetés okozza azt, hogy a stressz
terhelést nem élik meg annyira negativan a dolgozdk, kovetkezésképpen kevesebbet lopnak.
Az is el6fordulhat ugyanis, hogy egy személyiségénél fogva elégedettebb személy a vezet8jérél
is pozitivabban nyilatkozik a mai vezetési idedl szempontjait felsorakoztat6 kérddivben, és mivel
elégedettebb a természete, a munkajaval kapcsolatos negativ érzésekrél sem ad hangot. De az is
éppugy elképzelhets, hogy a munkaval kapcsolatos elégedettség az, ami kevesebb megélt stresszt
okoz, kiilondsképpen ha a vezetével is elégedett a valaszadd. A kérddives vizsgalatok,
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akdrmennyire is hatasokrol beszélnek modelljeik tesztelésekor, nem feledkezhetiink meg rola,
hogy igazadbdl egyiitt jardsokat tarnak fel, és az ok-okozati Osszefiiggésekrél nem képesek
meggydzni.

Mindezzel egylitt megitélésiink szerint vizsgalatunk eredményeibdl szabad évatos kévetkez-
tetéseket megfogalmazni, melyek a fentebb kifejtett fontos gyakorlati implikdcidkkal is
szolgalnak.
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Fiiggelék

A transzformdcids vezetési stilus mérésére alkalmazott allitdsok:

Allitds sorszdma az eredeti Bass és

Avolio (1995) kérdéivben Item

2 1. Feliilvizsgélja a szervezetben vallott hiedelmek helyességét.

9 2. Optimistdn beszél a jov6rol.

14 3. Kihangsulyozza a céltudatossag fontossagat.

18 4. A csapatért a sajat érdekein is tullép.

19 5. Egyéniségként kezel, ahelyett, hogy csupan a csapat egy tagjaként
nézne ram.

21 6. Ugy viselkedik, hogy azzal kivivja tiszteletemet.

23 7. A dontések mordlis és etikai kovetkezményeit is figyelembe veszi.

29 8. Ugy tekint rdm, mint 6n4ll6 egyéniségre, aki mésokétol
kiilonbozd sziikségletekkel, vagyakkal és képességekkel
rendelkezik.

30 9. Eléri, hogy a problémakra kiilonboz6 szempontokbodl tekintsek.

36 10. Kifejezi magabiztossagat a kittizott célok elérésére vonatkozoan.
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Workplace theft as a function of job stress and transformational
leadership

Maté Téth, Agnes Bernéth and Judit Kovacs

Background and objectives: The study focuses on the investigation of the relationship between the
management style of the superior and the theft behaviour of subordinates based on the stress-source
explanations of workplace theft and the transformational leadership theory. The research is mainly based
on the theory of counterproductive workplace behaviours by Fox, Spector, and Miles (2001), and it
identifies the characteristics of the transformational leadership style as a resource capable of neutralizing
negative affects caused by workplace stressors. Method: The questionnaire package included a demographic
questionnaire, the workplace stress presence questionnaire, the work-related affective well-being scale,
certain statements of the multi-factor leadership questionnaire, and a questionnaire on workplace theft and
time abuse. Convenience data was collected online, and the sample consisted of 168 people. Results: There
was an indirect relationship between perceived work stress and workplace theft and time abuse by emp-
loyees, and work-related negative affect fully mediated that relationship. Transformational leadership
showed a moderately strong negative correlation with employees’ theft activity. In addition, the trans-
formational management style of the superior moderated the relationship between stress and theft: the high
stress was connected less with theft when the superior had a transformational leadership style because that
style can mitigate stress-caused negative affect. Conclusions: Stress at work is in a correlation with
workplace theft, but by applying a transformational leadership style, managers are able to mitigate the
negative impact of stressors on employees, curbing theft and misuse at work.

KEYWORDS

workplace stress, workplace theft, workplace abuse, transformational leadership style, affective well-being

Open Access nyilatkozat. A cikk a Creative Commons Attribution 4.0 International License (https://creativecommons.org/
licenses/by/4.0) feltételei szerint publikalt Open Access kozlemény, melynek szellemében a cikk barmilyen médiumban
szabadon felhaszndlhatd, megoszthaté és ujrakozolhetd, feltéve, hogy az eredeti szerz6 és a kozlés helye, illetve a CC License
linkje és az esetlegesen végrehajtott médositasok feltiintetésre keriilnek. (SID_1)

Unauthenticated | Downloaded 01/17/25 07:56 AM UTC


https://creativecommons.org/licenses/by/4.0
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0

	Outline placeholder
	Munkahelyi lopás a munkahelyi stresszel és a transzformációs vezetéssel való összefüggésben
	Bevezetés
	Szakirodalmi áttekintés
	Kutatási kérdések

	Módszer
	Minta
	Eszközök
	Etikai vonatkozások

	Eredmények
	A munkahelyi stressz és a munkahelyi lopás negatív érzelmek által közvetített, transzformációs vezetés által moderált kapcs ...

	Diszkusszió
	Irodalom
	Függelék

	flink7


