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Absztrakt: A pszichológiai tőke a humán tőke egy komponensének tekinthető, koncepcioná-

lisan olyan személyes, tartós produktív kapacitás, mely közvetlenül vagy közvetve igazolt 

hatást gyakorol valamely a munkával kapcsolatos területen, így képessé teszi a tulajdonosát 

arra, hogy magasabb pénzbeli (munkabér, jövedelem) vagy fizikai bevételre tegyen szert. 

Az alábbiakban boldogsággazdaságtani nézőpontból áttekintem a pszichológiai tőke igazolt 
konceptualizációit a pszichológiai elméletekből kiindulva az egydimenziós személyiségvo-

násoktól a komplex, integrált személyiségvonásokon keresztül, egészen a “munkahelyi 
boldogságig”. Széles körben végzett hazai kutatások szükségesek még ahhoz, hogy a 

pszichológiai tőke elméletek érvényességét a munkavállalók körében igazolják és a gyakor-
latban is alkalmazzák. 

Kulcsszavak: pszichológiai tőke, személyiségvonás, pozitív pszichológia 

1. Bevezetés 

Az közgazdaságtan emberképe (homo oecomicus) szerint az anyagi jólétre való 
törekvés, az emberi lét fő mozgatóereje, az elégedettség forrása, de a XX. század-
ban a gazdasági fejlődést, a jövedelmek gyors növekedését mégsem követte a 
fokozódó szubjektív jóllét (well-being), lényegében ez a boldogság paradoxon (pl. 
Diener és munkatársai 1993, Cochran 1975, Kahnemannn és Krueger, 2006). A 
boldogság fogalmának konceptualizációja (wellbeing, welfare, élettel való elége-
dettség, életminőség stb.) a közgazdaságtudományban is teret nyert és a boldog-
ságkutatások a releváns pszichológiai eleméletekkel összefonódva, ma már bol-
dogsággazdaságként önálló közgazdasági szegmenst alkotnak. A pszichológiai 
tőke koncepció elméleti szinten és az empirikus kutatásában is ezt az interdiszpli-
náris szemléleti keretet igényli.  

A XXI. századi munkaerővel kapcsolatban egyre gyakrabban jelenik meg az a 
jövendölés, hogy az emberi munkaerőt tömeges mértékben automatizálják, robo-
tokkal helyettesítik. Jonathan Ruane (2017), a Massachusetts Institute of Techno-
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logy adjunktusa egy interjúban kifejtette, hogy a mesterséges intelligencia, a robo-
tizálás csak a mechanikus rutinokon alapuló részfeladatok ellátására képes, a 
munkavégzéshez szükséges kreativitás és ezzel a problémamegoldás nem helyet-
tesíthető humán erőforrás. Szerinte a fiatalok magas szintű képzése mellett a kihí-
vásokhoz való folyamatos alkalmazkodás képessége is kulcsfontosságú. Ezek már 
a szakmai ismereteken és tapasztalatokon túli készségeket, képességeket, ún. soft 
skilleket (Juhász, 2004) foglalják magukba, amelyek a munka produktivitásához 
hozzájárulnak, olyan pszichológiai jellemzők, amelyek a motiválhatóság, a szemé-
lyiség, az érzelmi reakciók, az interperszonális kapcsolatok kezelését érintik, ez 
pedig tartalmilag köthető szoros kapcsolatban áll a pszichológiai tőke teóriákkal. 

2. A pszichológiai tőke, mint a humán tőke 
komponense 

A humán tőke interpretációi, elméletei, modelljei számtalan aspektusból vizsgál-
ják az emberi tényező szerepét a munkavégzésben, jelen tanulmányhoz az OECD 
(2001) által megfogalmazott definíciót használom keretként: az egyénben megtes-
tesült tudás, készségek, kompetenciák és sajátosságok, amelyek megkönnyítik a 
személyes, a társadalmi és a gazdasági jólét megteremtését. A pszichológiai tőke 
koncepciója, a pszichológiai és gazdasági nézőpont integrációjával, interdiszcipli-
náris megközelítést igényel, a humán tőke egy komponensének tekinthető, mint 
személyes, tartós produktív kapacitás, mely közvetlenül vagy közvetve igazolt 

hatást gyakorol a valamely munkával kapcsolatos területen, így képessé teszi a 

tulajdonosát arra, hogy magasabb pénzbeli (munkabér, jövedelem) vagy fizikai 

bevételre tegyen szert. Ligeti és Ligeti (2014) hangsúlyozza, hogy a bérkülönbsé-
gek mögött számos pszichológiai tényező húzódik meg, pl. kitartás, önfegyelem. 
Az interdiszciplináris kutatásokat nagyban elősegíti, hogy számos pszichológiai 
konstruktum pszichometriailag kidolgozott mérőeszközzel rendelkezik, melynek 
következtében a gazdasági és pszichológiai összefüggések számszerűsíthetők. 

Goldsmithnél jelent meg (1977) először a pszichológiai tőke fogalma, mint a sze-
mélyiségnek azon jellemzői, amelyek a pszichológia szerint az egyén produktivi-
tását meghatározzák. Ide sorolhatók az egyénnek az önmagáról alkotott képe, a 
munkával kapcsolatos attitűdjei, az etikai orientációja, és az általános életszemlé-
lete. A pszichológiai tőke tartalmilag és definíciójában sem egységes a szakiroda-
lomban, számos kutatás, modell, elmélet született e területen. 

A továbbiakban azokat a jelentősebb modelleket, elméleteket mutatom be, ame-
lyek ok-okozati kapcsolatokat tárnak fel a személyiségpszichológiai konstruktu-
mok és a munka produktivitásának valamely aspektusa között. 
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3. A személyiségvonások szerepe a gazdasági 
viselkedés előrejelzésében 

A személyiségpszichológia ún. vonáselméleti (trait-like) megközelítésének alapja 
a személyiség viszonylag stabil, konzisztens jellemzőnek, viselkedési mintázatai-
nak kategorizálása. A korai ún. szűk tartományú elméletek az egyes személyiség-
vonások, egydimenziós izolált szemléletére épültek, a nyolcvanas évektől azonban 
teret nyert egy komplexebb, holisztikus nézőpont azáltal, hogy a kontextus szabá-
lyozó szerepét integrálták (Oláh, 2005). Ezzel általánosan elfogadottá vált az, 
hogy a személyiség alap adottságai, alkati jellemzői nehezített feltételek között, 
stressz hatás alatt válnak láthatóvá, ekkor mutatkoznak meg azok a viselkedési 
formák, melyek az adott személy valódi hajlamait mobilizálják (Oláh, 2005)3 A 
munkahelyi közeg, a teljesítménykényszer elkerülhetetlen stresszforrások az em-
beri psziché számára, ez alapozta meg a pszichológiai tőke vizsgálatokat. 

Három korai (egydimenziós) személyiségvonás elmélet esetén, több átfogó kutatás 
is igazolta, hogy a munka produktivitásának valamely mérhető aspektusára, köz-
tük a keresetre, mérhető hatást gyakorolnak, azonban a konceptualizáció során a 
szerzők nem használták a „pszichológiai tőke” kifejezést (Bowles, 2001). A vizs-
gált személyiség konstruktumok pszichometriailag validált mérőeszközzel (kérdő-
ív) rendelkeznek, ez tette lehetővé a gazdasági mutatókkal való számszerű össze-
függések feltárását. 

3.1.1. Önbecsülés 

Az önbecsülés az 1960-as évektől népszerű pszichológiai kutatási terület, a fogal-
mi tisztázáshoz az alábbi három terület megkülönböztetése szükséges (Johnson, 
2008). Az énkép, a self: a személy önmagáról kialakított tudása, melyhez pozi-
tív/negatív érték társítható, az önbecsülés a személynek önmagával való globális 
elégedettségi szintje, önmaga értékelése, mely viszonylag stabil, szituációfügget-
len kép, ezért sorolható a személyiségvonások területére, az önbizalom pedig az 
önbecsüléssel szemben, a sikerek, kudarcok függvényében változó pillanatnyi 
események befolyása alatt álló kép. 

Legszélesebb körben ismert Rosenberg (1965 in Johnson 2008) globális önértéke-
lés elmélete és az általa kidolgozott skála, mely az egyén saját érzelmeiről, ítélete-
iről alkotott stabil önreflexióját méri. Goldsmith (1997) és Murnane (1997 in Kel-
ler 2009) kutatásai igazolták, hogy a magasabb önbecsülés pozitívan befolyásolja 
keresetet. (in Bowles 2001). Az önbecsülés magas szintje, a személy önmagával 

                                                           
3 A személyiségmodellekben számos felfogásban megjelenik az öröklött, diszpozícionális, 
az élet során változatlan érzelmi megalapozottságú temperamentum és a szociokulturális 
tanulás által fejlődő, fokozatosan kialakuló karakter szétválasztása.  
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kapcsolatos magas teljesítményigényében is megnyilvánul. A munkavégzés terüle-
tén a magasabb teljesítmény több hozzáadott értéket teremt, és ezzel arányban 
magasabb jövedelem várható. Az eredményeket azonban számos kritika érte: a 
mérőeszköz választorzításai, a korreláció téves interpretációja miatt (Drago, 
2011).  

3.1.2. Kontroll helye 

Szintén a korai személyiségvonás megközelítés Rotter (1966) kontroll helye 
(locus of control, röviden LOC) elmélete, amely a viselkedés okainak, következ-
ményeinek egyéni értelmezésére fókuszál, ma már nem vonásként, hanem attitűd-
ként tartják számon. A külső-belső kontroll attitűd egy dichotóm folytonos skála 
két végpontja. A belső kontrollos attitűddel rendelkezők úgy vélik, hogy életüket, 
sorsukat befolyásolni képesek, felelősnek érzik magukat az életeseményeik alaku-
lásáért; míg a külső kontrollosok úgy látják, hogy az életük alakulására nem tud-
nak számottevő hatást gyakorolni, elsősorban mások befolyásoló ereje, hatalma, 
vagy a véletlenek (szerencse, balszerencse) szabja meg, mi történik velük. And-
risani (1976, 1978) és Osborne (2000) (in Bowles, 2001) megállapították, hogy a 
belső kontrollos attitűd esetén magasabb kereset mutatható ki. Ezenkívül egy 
nagyszabású metaanalízis (Ng, Sorensen, Eby, 2006) szintén erős korrelációt 
mutatott ki a kontroll helye és három produktivitással kapcsolatos terület között: a 
munkával való elégedettség, a munkateljesítmény és az elköteleződés magasabb 
szintje a belső kontroll magasabb szintjével jár együtt. Ennek hátterében a kontroll 
fokozásával bizonyítottan növekvő a személyes kompetencia, és az énhatékonyság 
érzése áll (Oláh, 2005). 

3.1.3. A sors feletti kontroll, mint pszichológiai tőke. 

Keller (2009) hazai kutatása eredményeképpen alakította ki az ún. saját sors kéz-

ben tartását mérő indexet, amellyel operacionalizálta pszichológiai tőke fogalmát. 
Magyar Háztartás Panel (MHP) és a hozzá kapcsolódó Háztartások Életút Vizsgá-
lata (HÉV) kérdéseiből választotta ki az anómiát, az elidegenedést, az egyéni 
problémamegoldó képességet és a jövőbe vetett bizalmat mérő kérdéseket. A 
mérőeszköz Rotter (1966) kontroll helye dimenzió mentén differenciál, “a saját 
sors kézben tartása” magas értéke tartalmilag a belső kontroll attitűdnek feleltethe-
tő meg, az alacsony tartomány pedig a külső kontrollnak. Linz és Semikya (2009) 
volt szocialista országokat vizsgáltak, ahol a munkateljesítmény és a kereset ese-
tén is pozitív kapcsolatot találtak a belső kontrollal, amelyet azonban módosíthat a 
piacgazdaság fejlettsége, és a munkakultúra hatása. 

3.1.4. Big Five személyiségmodell 

Napjainkban a személyiségpszichológiában meghatározó személyiségvonás elmé-
let az ún. „Big Five” személyiségmodell (Costa, McCrae, 1988), amelyet a szemé-
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lyiség struktúra faktoranalitikus elemzésével alakítottak ki. Öt diszpozícionális, 
személyiségfaktort határoztak meg: 

• extraverzió: szociális nyitottság, határozottság, izgalomkeresés, beszédesség 
• barátságosság: együttműködés, másokba vetett bizalom, udvariasság 
• lelkiismeretesség: felelősségérzet, önfegyelem, megfontoltság 
• neuroticizmus: érzelmi stabilitás, kiegyensúlyozottság,  
• nyitottság: fantázia, kíváncsiság, intellektualitás 

A munkapszichológiában széleskörűen alkalmazott személyiségelmélet, számos, 
munkavégzéssel kapcsolatos területen tártak fel összefüggéseket a modell vizsgá-
latával. A munkával való elégedettség metaanalízise (Judge és tsai, 2002) az ext-
raverzió és a lelkiismeretesség dimenzióval pozitív korrelációt mutat, a neuroti-
kussággal pedig negatív a kapcsolat. Salgado (1997) három metaanalízis eredmé-
nye alapján az öt személyiségvonás közül az emocionális stabilitás és a lelkiisme-
retesség esetében mutatott ki foglalkozástól független kapcsolatokat a munka 
világával, a többi faktornál azonban nem sikerült általános összefüggéseket feltár-
ni, csak eltérő peremfeltételek esetén szűkebb körben érvényesültek. A kereset 
alakulása és az öt faktor kapcsolata kimutatható volt főiskolai diplomával rendel-
kezők között, akik 25 évvel korábban végeztek ugyazon intézményben (Mueller, 
Plug, 2006), és specifikus nemi eltérést találtak: férfiak körében a magasabb kere-
set az emocionális stabilitással, az ellenséges magatartással, és a nyitottsággal 
mutatott jelentős pozitív kapcsolatot, míg a nőknél, ettől eltérően a lelkiismeretes-
séggel és a nyitottsággal. A Big Five faktorokról tehát nem állítható, hogy általá-
nosan prediktív lenne a munka világában valamely komponensre, még egyes fak-
toroknál sem, azonban szociodemográfiai változók mentén szorosabb összefüggé-
sek mutathatók ki. 

3.2. A személyiségvonások magasabb rendű kategóriái 

A különféle személyiségvonások integrációjára való törekvések a vonások együt-
tes hatásainak vizsgálatával, statisztikailag megalapozott, célirányos felhasználá-
sával olyan magasabb rendű személyiségvonások megalkotásához vezettek, me-
lyeket komplex önálló személyiségvonásnak tekintenek. Judge és tsai (1997) így 
alkották meg a “magasabb rendű önértékelést” (core self-evaluation, röviden 
CSE), mint átfogó, integrált személyiségvonást, amely négy személyiségdimenziót 
tartalmaz: a kontroll helyét (Rotter, 1966), a neurotikusságot (Costa, McCrae 
1988), az én-hatékonyságot (Bandura in Luhans, 2006), és az önbecsülést (Rosen-
berg 1965, in Johnson, 2008). A CSE a munkával való elégedettség, a sikeres 
karrier és nehézségekkel való megküzdés területén bizonyult prediktívnek, a jöve-
delemmel pozitív kapcsolatot mutatott.  

Ide sorolható, a későbbiekben részletesen bemutatandó Luthans és tsai (2007) által 
megalkotott magasabb rendű személyiségdimenzió az ún. pozitív pszichológiai 
tőke, mely négy pozitív pszichológiai személyiségjellemző, mint dimenzió integ-
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rációjával jött létre: én-hatékonyság, remény, optimizmus, reziliencia (lelki ellen-
állóképesség). Azonban a pozitív pszichológiai tőke állapotjellegű, alakítható, 
fejleszthető jellemző, a stabil személyiségvonás és a helyzetfüggő állapot köztes 
területén helyezkedik el. 

3.3. A pozitív pszichológia a szervezetekben: a munkahelyi 
boldogság, mint pszichológiai tőke 

A pozitív pszichológia akadémiai alapokon nyugvó, megközelítés, melynek célja 
olyan mintázatok, törvényszerűségek feltárása, amelyek az emberi erősségek, 
pozitív vonások, pozitív lelkiállapotok és közösségi működési formák meghatáro-
zására irányulnak, ezek ismeretében pedig célja, hogy hozzásegítse az embereket a 
pozitív viselkedésmódok megismeréséhez és alkalmazásához, a pozitív jegyek 
„felvirágoztatásához” (Seligman, 2005). A pozitív személyiségforrások képessé 
teszik az egyént a stresszhatások tartós elviselésére, a fenyegetésekkel való ered-
ményes megküzdésre, melynek eredményeképpen kialakuló tudás, tapasztalat 
egyben egy pszichés gazdagodási, fejlődési lehetőséget is magában hordoz. (Oláh, 
2005). A pozitív pszichológia célja a boldogság növelése egyéni és globális szin-
ten, a boldogság fogalmat pedig a jól-lét (well-being) elméletben az örömállapot-
tal, (flourishing4) azonosítja (Seligman, 2005), melyet öt alkotóelem együtteseként 
konceptualizál: pozitív érzelmek, elmélyülés, kapcsolatok, értelem, teljesítmény. 
Huppert és So (2009) európai országok körében végzett kutatásaikhoz egy olyan 
modellt alkottak meg, amelyben az örömállapot operacionalizálásaként három 
alapvonást: pozitív érzelmek, elmélyülés, értelmes célok (értelmes élet) és hat 
kiegészítő vonást határoztak meg: önbecsülés, optimizmus, rugalmasság (rezilien-
cia), vitalitás (energikusság), öndetermináció5, pozitív kapcsolatok. 

Achor (2010), az általa kidolgozott és gyakorlatban alkalmazott szervezeti boldog-
ságszintet fejlesztő intézkedések eredményeképpen igazolta, hogy a szervezetek 
számára piaci értelemben kimutatható eredményeket produkál, kompetitív előnyt 
biztosít a boldogság magas szintje. A boldogságot, a pozitív pszichológiai megkö-
zelítésre alapozta, Seligman (2005) korai boldogság definícióját alkalmazta, mely 
három komponens együttesének integrációja: pozitív érzelmek, kellemes, élveze-
tes élet, az élet értelmességének megélése és az ún. eudaimónia (az egyénen túl-
mutató emberi erények pl. igazságosság, segítőkészség, személyes növekedés). 
Achor (2010) hét alapelvben foglalta össze azokat a tényezőket, amelyek elősegí-
tik a boldogság szervezeti eredményességének fokozást A gondolkodás nyitottsá-
gát, ezzel a kreatív, innovatív szellem megteremtését segíti az agy biokémiai fo-

                                                           
4 magyarul virágzásként, kivirulásként említik 
5 Deci és Ryan elmélete szerint az öndetermináció három alapszükséglet együttese: a 
kompetencia, az autonómia és a kötődés,  amely az ember veleszületetett, univerzális 
sajátja és kielégítésük elengedhetetlen az elégedettséghez és az optimális működéshez. 
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lyamatainak tudatos eszközökkel való pozitív hangolása, (pl. meditációs techni-
kák, rekreációs lehetőségek, pozitív környezet kialakítása), a gondolkodási keretek 
tudatos tágítása. A stresszhelyzetek esetén is hatékony problémamegoldást bizto-
sítja a reziliencia, és a kontroll megtartása (a célokhoz vezető út lépésekre való 
bontása). Az önfejlesztés új szokások elsajátításával a szervezeti adaptációt javítja 
a változó körülmények között. A társas támogatás (pl. bizalom, megbízhatóság, 
kooperáció, kölcsönös érzelmi támogatás) pedig pszichés erőforrásként, motiváci-
ós bázisként funkcionál.  

Pryce-Jones (2010) 80 szakértői interjút elemzett és így alkotta meg a modelljét, a 
munkahelyi boldogság értékteremtő hatásairól, amelyet a pszichológiai tőke kon-
ceptualizálásával ragad meg. A munka során átélt boldogság egy olyan egyéni 
tudatos gondolkodásmód, amely lehetővé teszi a maximális munkateljesítmény 
elérését és a lehetőségek kiaknázását. Pryce-Jones (2010) a pszichológiai tőkét 
gyűjtőfogalomként alkalmazza, olyan a mentális források összességeként, ame-
lyek a munkahelyi nehézségek esetén mozgósíthatók, a szokott munkamenetek 
során regenerálódnak, fejleszthetők, ezek egyben a boldogság komponensei is. Ide 
tartozik a rezliencia, a motiváció, a remény, az optimizmus, az önmagunkba vetett 
hit, önbizalom, önértékelés, önbecsülés és energia. A kutatási eredmények elem-
zésével megalkotta a munkahelyi boldogság modelljét, amely a pszichológiai tőke 
koncepció operacionalizálása és 5 faktorból áll (1.ábra) bevonódás (az erőfeszítés 
mértéke és annak percepciója), meggyőződés (motiváció, hatékonyság, reziliencia, 
értelmesség), kultúra (a személy és a munka illeszkedése), elköteleződés, önbiza-
lom (személy önbizalma és a munkába vetett bizalma). Ez az öt faktor három 
olyan attribútomot alkot együttesen, amelyek végül a szervezeti boldogsághoz 
vezetnek: a büszkeséget, a munkahely és a vezetők iránti bizalmat, valamint az 
elismerést.  

A kutatás megállapította, hogy a pszichológiai tőke az 1.ábrán látható modell 
komponenseinek fejlesztésével növelhető: a legboldogabb dolgozók munkahelyi 
produktivitása 47%-kal magasabb, mint a kevésbé boldogok esetén, évente csak 
1,5 napot töltenek távol betegség miatt, jelentősen elkötelezettebbek, elégedetteb-
bek a munkájukkal, motiváltabbak, hatékonyabbak, jobban bíznak önmagukban, 
kiaknázzák a lehetőségeiket és több elismerést kapnak. 
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1.ábra A munkahelyi boldogság struktúrája (forrás: Pryce-Jones, 2010) 

3.4. Pozitív pszichológiai tőke 

Luthans és tsai (2007, 2015) által kidolgozott pozitív pszichológiai tőke (Psycho-
logical Capital, általuk PsyCap-nak rövidítve) koncepció jelenleg a legszélesebb 
körben ismert elmélet, több száz kutatás igazolja, a modell érvényességét 
(Luthans, 2015). Luthans és tsai (2007) kutatásai alapján a pozitív pszichológiai 
tőke egy magasabbrendű állapotjellegű konstruktum, melyet a következőképpen 
definiálnak: egy személyhez kötődő „pozitív pszichológiai” fejlettségi állapot, 
amely 4 dimenziót tartalmaz: énhatékonyság, optimizmus, remény, reziliencia. A 
pszichológiai tőke, mint személyiségpszichológiai konstruktum, a személy pilla-
natnyi állapotán túlmutató, tartósabb jellemző, amely alakítható, és fejleszthető 
(Luthans, 2007).  

A pozitív pszichológiai tőke elméletileg legkidolgozottabb és megalapozottabb 
dimenziója az én-hatékonyság, amely Bandura (1997, in Luthans 2007) szociális-
kognitív elmélete alapján úgy definiálható, hogy az egyén önmagába vetett bizal-
ma, azzal kapcsolatban, hogy képes sikeresen teljesíteni egyes feladatokat vagy 
megfelelni bizonyos kihívásoknak és ennek érdekében mobilizálni a kognitív 
forrásait, motivációját, és a sikeres teljesítéshez szükséges viselkedést (Luthans, 
2007, 2015). A jelenbeli és jövőbeli sikerességgel kapcsolatos pozitív attribúció 
(optimizmus), amely ernyőfogalomnak tekinthető, mivel több pszichológiai konst-
ruktumra is vonatkozik. Az ún. diszpozícionális optimizmus elmélet a vonás (trait) 
jelleget hangsúlyozza, a jövővel kapcsolatos generalizált pozitív elvárásokat jelen-
ti, a pozitív pszichológiai tőke optimizmus komponense a személy jövőre irányuló 
pozitív elvárásán, vágyain kívül magában foglalja azt is, hogy milyen attribúciós 
mechanizmusokat használ az események okainak utólagos magyarázatára. A re-
mény a kitűzött célok elérésére vonatkozó kitartás, szükség esetén az elérési útvo-
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nal módosítása a siker érdekében, kiegészíti az optimizmust a megoldási lehetősé-
gekre vonatkozó eljárással. A reziliencia a negatív, pszichológiai vagy fizikai 
veszélyeztető körülményekhez való alkalmazkodóképesség, a személynek az a 
képessége, hogy jelentős stresszhatások, nehézségek, problémák ellenére is meg-
őrzi egyensúlyát és felülkerekedik azokon, a siker érdekében.   

A pozitív pszichológiai tőke pozitív hatást gyakorol az alkalmazottak attitűdjére: 
az elvárt munkaelégedettség, a szervezeti elköteleződés, és a pszichológiai jóllét 
területén, a teljesítményre és keresetre. Ezzel szemben szignifikáns negatív kap-
csolatot igazoltak a cinizmus, munkahely elhagyási szándék, a munkával kapcso-
latos stressz, és szorongás területén, valamint a szervezetben tanúsított deviáns 
viselkedéssel.  

3.5. Pszichológiai tőke, multikulturális közegben: globális 
gondolkodásmód 

Luthans és tsai által kidolgozott pozitív pszichológiai tőke integrálásával Javidan 
(2007) és tsai a multikulturális közegben konceptualizálták az ún. globális gon-
dolkodásmódot (global mindset), mely egy komplex pszichológiai konstruktum, 
és nem azonos a kulturális intelligenciával. A globális gondolkodásmód egyéni 
tudáskészlet, olyan kognitív és pszichológiai attribútumok, amelyek képessé teszik 
a személyt arra, hogy befolyást gyakoroljon egyéni, csoport és szervezeti szinten 
változatos szociokulturális rendszerekben. A globális gondolkodásmód három 
terület integrációját feltételezi: intellektuális tőke (intellektuális és kognitív kész-
ségek), pozitív pszichológiai tőke (állapotjellegű pszichológiai attribútumok, me-
lyek nemcsak a pozitív pszichológai tőke négy komponensét tartalmazzák, hanem 
pl. kulturális sokszínűség iránti rajongást), és a társadalmi tőke (bizalmi kapcsola-
tok kiépítése, fenntartása, fejlesztése). A globális közegben, különféle kulturális 
környezetben sikeres vezetők magas énhatékonysággal és önbecsüléssel rendel-
keznek, kihívásokkal teli helyzetekben rezilensek, optimisták és reményteliek, 
azaz magas a pozitív pszichológiai tőkéjük.  

3.6. Hazai tapasztalatok 

A pszichológiai tőke még feltáratlan terület a hazai kutatásokban, csupán néhány 
vizsgálat látott eddig napvilágot. A korábban említett saját sors kézben tartását 

mérő index, mint pszichológiai tőke, segítségével Keller (2009) igazolta az általa 
operacionalizát pszichológiai tőke munkabérre gyakorolt pozitív hatását, azaz a 
sorsukat irányítani képes, jövőjükben bizakodó emberek magasabb keresettel 
rendelkeznek, amely egybevág a kontroll helye kutatások megállapításaival. A 
pozitív pszichológiai tőke (Luthans, 2007) hazai vizsgálata (Heitler Lehoczky, 
2013) gazdasági felsőfokú végzettséggel rendelkező pályakezdők körében, ten-
dencia szinten igazolta a pozitív pszichológiai tőke, mint konstruktum, ill. a négy 



 

 

 

 

 

 

 

 

Vállalkozásfejlesztés a XXI. században 

Budapest, 2018 

102 

 

komponens (énhatékonyság, optimizmus, remény, reziliencia) prediktív erejét a 
munkaerő-piaci karrier elején: magasabb pszichológiai tőke értékkel rendelkezők 
sikeresebbnek értékelték a munkahelyi beilleszkedést, magasabb jövedelemmel 
rendelkeztek, elégedettebbek voltak a karrierjükkel, és rövidebb időt alatt találtak 
munkát. Hazai nem reprezentatív mintán történt feltáró kutatás alapján (Heitlerné 
Lehoczky, 2017) megállapítható, hogy a munkavállalók tapasztalatai megerősítik 
azt, hogy az élettel való elégedettség, a munka-magánélet egyensúlya, a munkatel-
jesítmény pozitív kapcsolatban áll a pozitív pszichológiai tőke négy dimenziójá-
val. Sift (2016) tendencia szinten gyenge pozitív kapcsolatot mutatott ki az élet-
kor, valamint a jövedelem tekintetében a pozitív pszichológiai tőkével.  

3.7. Következtetések 

A pszichológiai tőke, az áttekintett főbb elméletek és modellek alapján, a humán 
tőke egyik komponensének tekinthető, mivel minden esetben kimutatható a kap-
csolat a gazdasági mutatószámok és a pszichológiai konstruktum között. A 
pszichológiai tőke egy gyűjtőfogalomnak tekinthető, interpretációja, konceptuali-
zációja, operacionalizációja rendkívül sokszínű, az egydimenziós személyiségvo-
násoktól a komplex, integrált személyiségvonásokon keresztül, egészen a “mun-
kahelyi boldogságig” eltérő felfogásokban jelenik meg. A mélyebb összefüggések, 
a konceptuális és operacionális kidolgozottság valamint a megalapozottság 
Luthans (2007, 2015) pozitív pszichológiai tőke fogalmában jelennek meg, melyet 
számos országban, kultúrában vizsgáltak és hasonló eredmények születtek. Az egy 
dimenziós megközelítések közül Keller (2009) pszichológiai tőke vizsgálata az 
általa kifejlesztett saját sors kézbentartását mérő indexszel, a minta reprezentativi-
tásával párosulva szintén megalapozott koncepció.  

A hazai munkaerőpiacon a pozitív pszichológiai tőkét feltáró vizsgálatok tenden-
cia szinten kimutatják a nemzetközihez hasonló eredményeket, de ezek még nem 
szolgálnak elegendő bizonyítékkal arról, hogy a munkavállalók körében is egyér-
telműen érvényesülnek. Ugyanakkor említést kell tenni a pozitív pszichológiai 
tőke még egy gyakorlati vonatkozású aspektusáról. A XXI. századi munkavállalók 
körében egyre jelentősebb a munkahelyi stressz okozta mentális zavarok megjele-
nése (OECD, 2012), a hazai népesség körében magasak a mentális problémák 
indikátorai (Rihmer és tsai, 2013), a magyar fiatalok a legboldogtalanabbak a 
térségben (Kadlót, 2016). A pozitív pszichológiai tőke egyéni fejlesztése pedig, 
nemcsak a munkahelyi produktivitásra gyakorol kedvező hatást, hanem transzfe-
rálható a magánéletre is, és pozitív pszichológiai alapjainál fogva kedvező hatást 
fejthet ki a mentális zavarok kialakulásának prevenciójára, csökkentésére, az 
örömképesség javítására is. 
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