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OSSZEFOGLALO

Ahogyan a jollét (well-being) fogalma is egyre inkabb meghonosodni latszik a pszichologiaban,
ugy ezen belill a munkahelyi jollét kifejezéssel is mind tobbet talalkozhatunk a szakirodalom-
ban. A konstruktum, bar elsé hallasra talan jol megragadhatonak tlinik, kdzelebbrdl tanulma-
nyozva kideriil, hogy a kiilonb6z0 szerzok mégsem egységes kategoriakkal irjak le a fogalmat.
Mit jelent ma, és miota foglalkoznak a munkahelyi jollét kutatasaval a szerzok? Milyen utak ve-
zettek a mai jelentéstartalom kialakulasahoz, és hogyan hatdrozzék meg az egyes szerzok
a munkahelyi jollét fogalmat? A tanulmanyban ezekre a kérdésekre keressiik a valaszt, bemu-
tatva a munkahelyi jollét kutatasanak gyokereit, eldzményeit €s jelenlegi megkdzelitését.

A munkahelyi jollét kutatdsanak eléfutdrait olyan kutatdsokban taldlhatjuk meg, mint
a stresszkutatasok, elégedettség-kutatasok, vagy az életmindség (quality of life) vizsgalatai.
A kovetkezdkben ezen iranyzatok munkahelyi vonatkozasait mutatjuk be roviden, 6sszegezve
a koztik 1év6 legfontosabb kiilonbségeket, hasonlosagokat és helyiiket a jollét-kutatasokban.

A JOLLET-KUTATASOK GYOKEREI

A munkahelyi stressz és munkahelyi jollét kapcsolata
Az érzelmi stressz pszichofiziologiai folyamatokra gyakorolt hatdsat mar 1929-ben megfigyelte
¢s leirta Cannon. A munkapszichologia latoterébe a fogalom mégis inkabb a II. vilaghaboru
idején keriilt, amikor a haborus traumak kovetkezményeként stilyos érzelmi 6sszeomlasokat
tapasztaltak a fronton szolgalatot teljesitd katondk kdrében (Lazarus, 1993). A katonai veze-
tés igénye egyre inkabb az lett, hogy a stresszt legjobban elviselni képes katonakat valassza-
nak ki,, illetve fejlesszék a mar allomanyban 1évo katonak stressztiird képességeét..

Ez volt tehat az els6 iddszak, amikor a stresszt munkapszicholdgiai megkozelitésben kezd-
ték vizsgalni, am a munkahelyi stressz intenziv kutatasa mégis inkabb az elmult harom évtizedre
tehetd (Cox et al., 2000). E harom évtized jellemzdje volt mindemellett az is, hogy a hangsuly
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a patogenezis tanulmanyozasardl fokozatosan a szalutogenezisre helyezddott at, azaz olyan sze-
mélyek vizsgalatara fokuszaltak, akik a megterhel életesemények, stresszhatasok mellett is
egészségesek tudtak maradni (Salavecz, 2011). A megvalaszolando kérdések a kovetkezok vol-
tak: Mik a munkahelyi stressz fobb jellegzetességei? Hat-e a munkahelyi stressz az egészségre,
és ha igen, hogyan? A kutatasi eredmények fényében milyen javaslatok tehetdk a szervezet felé
a munkahelyi stressz enyhitése céljabol?

Mivel a stressz kutatasaval kapcsolatban 6riasi mennyiségii szakirodalom gyiilt 6ssze, ezért
most tekintsiink el a stresszkutatas torténetének bemutatdsatol, és fokuszaljunk kizarolag
a munkahelyi stressz kutatasara, azon beliil is a mai legelterjedtebb definiciokra és elméletekre.

Manapsag viszonylag altalanosan elfogadott definicionak tekinteté Houtman és munka-
tarsainak (2007, 4.) meghatarozasa, amely szerint a ,,munkahelyi stressz egyfajta fizioldgiai,
érzelmi, kognitiv és viselkedéses mintazat, mely reakcioként jelenik meg a munka tartalma-
nak, magénak a szervezetnek, vagy a munkakornyezetnek bizonyos megterheld 6sszetevoire”.

Ezek a reakciok akkor jelennek meg, ha a talzott munkahelyi megterhelés mellett a dol-
gozonak nincs lehetdsége munkakdriilményeinek befolyasolasara (Karasek, 1979), vagy mas
elmélet szerint, fakadhatnak a munkahelyen kifejtett er6feszités és az ezért kapott jutalmazas
nem megfeleld aranyabol is (Siegrist, 1996). A személy-kornyezet illeszkedésének (person-
environment fit) fontossagara is szamos szerz6 ramutatott. E koncepcid értelmében munka-
helyi stressz forrasa lehet, ha a lehetségek és igények, illetve a kdvetelmények és képessé-
gek nem illeszkednek egymashoz megfelelden (Baker, 1985; Kristof, 1996).

Barmelyik munkahelyi stressz-modellt vessziik is alapul, a szerzok egyetértenek abban,
hogy a munkahelyi stressz kialakulasaban egyéni és szervezeti jellemzdk egyiittesen vesznek
részt, &m abban mar kisebb a konszenzus, hogy melyeket nevezhetjiik a stressz f6 agensének
(Houtman et al., 2007). Ez a kérdéskor pedig azért olyan fontos, mert ennél fogva mas €s mas
intervencios tervet lehet kialakitani a stressz forrdsanak megsziintetésére. Az individualis kii-
16nbségek, mint példaul az életkor, nem, személyiség, iskolazottsag, vagy coping-potencial,
mind-mind mérlegelendék a prevencids terv kidolgozasakor. A prevencié fokuszalhat az
egyénre, ugyanakkor az egyéni jellemzok befolyasolasa mellett a szervezet miikodésének fe-
lilvizsgalata, egyes munkahelyi tényezok megvaltoztatasa, a stresszorok azonositasa €s
— amennyiben lehetséges — kikiiszobolése is sziikséges a munkahelyi stressz tényleges keze-
1éséhez, enyhitéséhez (Houtman és mtsai, 2007).

Szamos vizsgalat sziiletett a munkahelyi stressz rovid-, illetve hosszu tava hatdsanak ta-
nulmanyozasaval osszefliggésben. A stressz egyénre gyakorolt hatasaként kiilonbozo egész-
ségi problémak jelentkezhetnek mind a fiziologiai és pszichologiai egészség tekintetében,
de ezen felill a stressz hat a dolgozok kognitiv funkcidira és viselkedésére is (Waddel és Burton,
2006). A stressz negativ szervezeti kdvetkezményeként a hidnyzasok szamanak emelkedését,
fokozott kilépési aranyt, lecsdkkent teljesitményt, a baleseti rata emelkedését, a fogyasz-
toi/kliensi panaszok novekedését emlitik leggyakrabban (Houtman és mtsai, 2007).

A stressz szervezetre €s az egyénre gyakorolt negativ kdvetkezményei tehat ismertek, de
mik azok a tényez0k, amelyek ezeket a kovetkezményeket el6idézik? Houtman (2007) és mun-
katarsai a kovetkezo agenseket hataroztak meg: feszitett munkatempo, idobeli nyomas; a kont-
roll hidnya; a vezetdk illetve a kollégak tdmogatasanak a hidnya, az eldrelépés és karrier-
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lehet6ség hianya; a munka bizonytalansaga; hosszi munkadrak; alacsony jovedelem; szexua-
lis vagy pszichologiai zaklatas; a munka és a maganélet egyenstlyanak hianya. Ezek mellett
olyan individualis tényezdket is emlitenek, mint példaul a verseng6 karakter, tulzott elkdte-
lezettség vagy az dnbizalom hianya. Az individualis tényez6ok k6z6tt nem szabad elfelejteniink
a negativ affektivitasra val6 hajlamot, mint alapvetd személyiségvonast, mely az érzelmeink
¢és éniink onreflexids folyamataira jelent6sen kihat (Watson, Clark, 1984). Ez a vonas szere-
pet jatszik abban, hogy a lehetséges stresszorok koziil mit és milyen mértékben vesziink fi-
gyelembe, illetve magat a stresszélményiinket mennyire talaljuk intenzivnek és kellemetlen-
nek. Ugyancsak individualis faktornak tekinthetd az egyén coping potencialja, mely
meghatarozza, hogy egy adott stresszhelyzettel hogyan és mennyire hatékonyan képes meg-
kiizdeni a személy (Olah, 1996).

Hogyan is fligg 0ssze a stressz és a jollét fogalma? A legtobb szakirodalomban, de gyak-
ran a hétkdznapi sz6haszndlatban is, a jollétet a stressz hidnyaval kapcsoljak 6ssze (Baxter és
mtsai, 2009). Dewe és Kompier (2008) a jollétet kettds polaritasinak tartja. A pozitiv polu-
son a jollét allapotara jellemz0, hogy a személy élete kihivasokkal van tele, kreativitasat hasz-
nalni tudja, j6 munkahelyi kapcsolatokat apol, identitast kdlcs6ndz a munkabol, azt értelem-
telinek latja, és ki tud teljesedni benne. Mindehhez az elégedettség érzésén keresztiil vezet az
ut. Ezzel szemben a negativ poluson a jollét hidnyéaval jellemezhetd személy ideges, irritabi-
lis, szorongo, tiirelmetlen, vagy faradt lehet, mindemellett rossz taplalkozas, alvaszavarok és
mozgasszegény ¢életmad is jellemezheti. Ez az allapot a fenti szerzok szerint stressz hatasara
kovetkezik be, tehat stressz és jollét kapcsolatardl az mondhaté el, hogy a jollét hianya
a stressz kovetkezményeként all elé (Dewe, Kompier, 2008).

Elégedettség-kutatasok és a munkahelyi jollét sszefiiggései
Fentebb mar emlitettiik az elégedettség konstruktumat, amely nem megkeriilheto fogalom a jol-
1éttel kapcsolatban. Most nézziik meg kozelebbrdl a két fogalom kozotti 6sszefiiggést.

Munkahelyi elégedettségre vonatkozo vizsgalatokat mar az 1930-as évek végétol folytattak
a pszicholdgusok, tehat az ilyen tipust kutatasok parhuzamosan haladtak a stresszkutatassal.
Ezekben az idokben a f6 fokusz a munkahelyi elégedettség és a teljesitmény kapcsolatan volt
(Roethlisberger, Dickson, 1939).

A munkahelyi elégedettség azt fejezi ki, hogyan éreznek a dolgozdok a munkajuk kiilon-
boz6 aspektusaival szemben (Spector, 1997; Robertson és Taylor, 2008). Tagabb értelemben
ez annyit tesz, hogy valaki szereti (elégedett), vagy nem szereti (elégedetlen) a munkajat,
mondja Spector (1997). Ebben az értelmezésben kizarolag a munkaval kapcsolatos affektivi-
tas jelenik meg, de mas meghatarozasokban mar az értékeld, kognitiv dimenzié is helyet kap.

Igy példaul a munkahelyi elégedettség az egyén munkaja irant tanusitott attitiidként is ér-
telmezhetd (Hunt et al, 1985). Az attitidok természetiiknél fogva magukban rejtenck egy érté-
keld dimenzidt is, mely értékelés alapvetden arra iranyul, hogy a munkakdrnyezet mennyire elé-
giti ki az egyén sziikségleteit (Locke, 1976). Ugyanakkor megvan benne az affektiv komponens
is (Lease, 1998), azaz a dolgozo érzelmi viszonyulasa a munkajahoz, munkaszerepéhez.

Az is elmondhato, hogy a munkahelyi elégedettség a munkapszichologiaban talan a leg-
gyakrabban tanulmanyozott attitiid (Mitchell és Lasan, 1987). Mindemellett manapsag nem
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csak a pszichologia foglalkozik a munkahelyi elégedettséggel, azt a kozgazdasagtan és szo-
ciologia — mas Osszetevok mellett — a tarsadalmi jollét (social welfare) egyik agensének te-
kinti (Matiaske és Grozinger, 2011).

Szamos vizsgalatban a munkahelyi elégedettség meghatarozo faktorai k6zé soroljak a cé-
lok tisztasagat, az autonomiat €s a részvétel lehetdségét a célok tervezésében (Arvey, Dewhirst
¢és Boling, 1976). De ugyanigy lehet az elégedettség dsszetevdje a munkarol kapott megfeleld
visszajelzés (Jawahar, 2006), a munka stabilitasa, kiszamithatosaga (Vlosky és Aguilar, 2009),
a munka maga (Luthans, 1998) vagy éppen a kihivast nyujté munkafeladatok megléte (Hall
és Lawler, 1970).

A munkaval valo elégedettség jol bejosolja a dolgozo szandékat a munkahelyérdl valo ki-
1épésre (Gazioglu és Tansel, 2002), de egyes szerzok szerint az altalanos szubjektiv jollétet is
(Diaz-Serrano, Cabral Vieira, 2005). Ez utdbbi eredménybdl kiindulva tehat ugy tiinik, hogy
a munkahelyi elégedettség egy fontos, sziikséges, de nem elégséges Osszetevije a jollétnek,
nem tekinthetjiik azzal azonos konstruktumnak. Mindemellett, a mar korabban emlitett ered-
meények szerint (Dewe és Kompier, 2008) a munka kiilonbdzo teriiletein megélt elégedettség
vezet el a jollét érzéséhez.

Eletminéség-vizsgalatok

Nem csak a stressz- és elégedettség kutatasok terjedtek el a munkahelyeken, de ezek mellett
a munkahelyi életmindség (quality of working life) vizsgélata is sokdig preferalt kutatasi te-
riilet volt.

Az els6 életmindség kutatasok az 1950-es évektdl indultak és az élet kiilonbozo tertile-
tein vizsgaltdk az életmindség kérdéskorét. Eleinte az idéskori életmindség volt a fokusz-
pontban, majd az ilyen tipusu vizsgalatok viragkorukat az 1960-as évektdl élték (Veenhoven,
2007). Az egyik legtobbet idézett szerzoparos talan Andrews és Withey (1976), akik az Egye-
siilt Allamokban végeztek atfogo vizsgalatokat a lakossag életminéségével kapesolatban, 4m
a munka viladgaval kapcsolatos kérdések itt még kevéssé voltak hangsulyosak.

Az 1980-as években az életmindség-kérddivek az orvosi kutatasban is kezdtek elterjedni,
leginkabb a betegek ¢életmindségét vizsgaltak (pl. Clark és Bowling, 1990) betegnaplok for-
majaban. Emellett azonban nem csak a pszicholdgiaban, de a kozgazdasagtanban is hasznal-
tak életmindség-kérdéiveket az élettel valo elégedettség feltarasara (Frey és Stutzer, 2002), bar
a kapott eredményeket olyan objektiv mutatokkal kapcsoltak 6ssze, mint az egy fore jutd6 GDP
rata, egészségiigyi ellatas, vagy az oktatas kiilonb6z6 mérészamai.

A munkahelyi életmindség fogalma nagyon dsszetett, mely szamos, egymassal dsszefiiggd
faktorbol épiil fel. Osszefiigg a munkahelyi elégedettséggel, elkotelezettséggel, motivacioval,
teljesitménnyel, biztonsaggal, kompetencia-fejlesztéssel, munka és maganélet egyensilyaval
és a jolléttel is (Rethinam és Ismail, 2008). Ezen 6sszefliggések pontos feltérképezéséhez a szer-
70k szerint azonban még szamos vizsgalat lefolytatisara van sziikség.

A munkahelyi életmindség mérésére a mai napig van példa (Liang és Luo, 2002; Requena,
2003; Vaskova és Kroupa, 2007). Warr (2007) szerint a munkahelyi életminéség kutatasai
a gyakorlatban nagyon hasonlé dolgokat vizsgalnak, mint manapsag a szubjektiv jollét-kuta-
tasok, de f6 jellegzetességiik, hogy elsésorban kognitiv értékelést kérnek a dolgozoktol mun-
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kajukkal kapcsolatban. A kognitiv értékelés mellett azonban a munkaval kapcsolatos affektus
mérésére kevéssé terjednek ki az életmindség kutatasok. Emellett Warr eltéronek tartja a két
fogalmat id6ben valo tartossaga szempontjabol is, azaz az életmindség inkabb egy hosszan-
tarto jellegzetesség, a szubjektiv jollét pedig kozéptavon jellemzi az egyént.

ERZELEM, HANGULAT, ATTITUD ES A SZUBJEKTIV JOLLET
OSSZEFUGGESEI

A tanulmany eddigi részében mar tobbszor hasznaltuk az ,.érzelem”, ,hangulat”, ,.attitiid” és
»eletmindség” fogalmakat. Gyakran felmeriil azonban a kérdés, mi is igazan a kiilonbség a fent
emlitett fogalmak és a jollét kozott. Warr (2007) sszeveti a szubjektiv jollétet ezekkel a jol-
1éttel gyakran egy lapon emlegetett fogalmakkal aszerint, hogy mennyire hangsulyos benne
az affektus, kognicio, viselkedés és a testi allapot, valamint elemzi 6ket idGtartamuk és ira-
nyultsaguk szerint (1. tablazat).

Warr szerint a ,,jollét” és a ,,pozitiv érzelmi allapot” szamos Osszetevé mentén kiilon-
boznek és nem tekinthetok egymés szinoniméinak. fgy példaul amig az érzelem a személy
szamara jelentds targyra iranyul (pl. a diith egy bizonyos személy vagy targy felé, stb.), ad-
dig a jollétnél kevéssé ragadhato meg ilyen specifikus referenciapont. Tovabbi eltérés, hogy
mindketté magaban foglal mérhetd pszichofizioldgiai folyamatokat, de ezek altalaban sok-
kal kifejez6bbek, kézzelfoghatobbak az érzelmek tekintetében, mint a jollét esetében. Mind-
emellett az érzelmek altalaban rovidebb idétartamuak, mig a jollét hosszabb ideig fennallo
allapotot takar.

A hangulatot olyan affektiv allapotnak tekintjiik, ami altalaban kevésbé intenziv, mint az
érzelem, és kevésbé kotddik egy konkrét targyhoz, valamint hosszabb ideig all fenn, mint az ér-
zelem (Barsade, 2002). A hangulatnak kognitiv tartalma kevésbé jelentds, inkabb dominal
benne az affektiv tartalom, mint a jollét fogalmaban (Forgas és George, 2001). Id6tartamat és
iranyultsagat tekintve a hangulat sokban hasonlit a j6l1ét konstruktumahoz, am 6 kiilonbség,
hogy a jollét fogalomban a kognitiv értékeld tényezd szerepe is fontos, mig a hangulat leg-
fontosabb Osszetevdje az affektus.

A jollét konstruktumanak tanulmanyozasa soran nem megkeriilheto az attitiid fogalma
sem. A szervezeteket kutat6 szakemberek szerint az egyének kiilonbozo attitiiddel viseltetnek
a munka egyes Osszetevdivel szemben, mint példaul a munka valtozatossaga, fizetés, el6-
léptetés, kollégakkal valo kapcsolat, a cég politikdja, vagy a vezetdk (Johnson és Johnson,
2000). Tudjuk, hogy az attitiid affektiv, kognitiv és konativ dimenzidt tartalmaz (Hovland,
Rosenberg, 1960). Az attitlidok a viselkedést vezérlik, befolyasoljak, meghatarozzak, de ez
a cselekvésre késztetd tendencia kevéssé hangsulyos a jollét fogalmaban, tehat irdnyultsa-
guk szempontjabdl nem hasonlit egymasra a két fogalom, mondja Warr (2007). A jollétnek
bizonyos specifikus formai sokkal hasonlatosabbak az attitidhdz, mint a jol1ét kontextus-fiig-
getlen formaja. gy példaul a munkéval valé elégedettséget is gyakran tekintik egyfajta atti-
tlidnek (Fisher, 2000). Nagyon valo6szinii tehat, hogy a munkaval kapcsolatos jollét és a mun-
kaval kapcsolatos attitlidok kozott sok k6zos vonas talalhatd. Még nyilvanvalobb ez a hasonlosag
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szituacio-specifikus szinten, igy példaul a munkakdriilmények, a fizetés, vagy a kollégak ma-
guk specifikus attitlid targyaknak is tekinthetok.

Az alabbi tablazat roviden dsszefoglalja, és szemléletesen bemutatja az imént targyalta-
kat. Ezt attekintve is lathatd, hogy a jollét, bar szamos ponton mutat hasonldsagot egyik vagy
masik fogalommal, teljes egészében azonban mégsem feleltethetd meg azoknak.

1. tablazat. A jollét bsszefliggései az érzelemmel, hangulattal, attitiiddel és életmindséggel (Warr, 2007)

Konstruktum Leghangstilyosabb 6sszetevé IdGtartama Iranyultsag
Szubjektiv jollét

zu Je, vio e, , Affektus Kozepes Kevésbé irdnyitott
(affektiv hangsulyt)
Szubjektiv jollét

2 J, . vl L, Affektus és kognicio Kozepes Kevésbé iranyitott
(kognitiv hangsulya)
Erzelmek Affektus és testi allapot Révid Célrairanyulé
Hangulat Affektus Kozepes Kevésbé irdnyitott
Attitdd Affektus, kognicio és viselkedés Hosszantarté Célra iranyuld

. o Affektus v. affektus és kognicio , N
EletminGség Yy R e Hosszantarto Kevésbé iranyitott

(a mérGeszkoz tipusatdl figgben)

A MUNKAHELYT JOLLET MAI MEGKOZELITESE

A munkahelyi jollét pontos megragadasanak némiképp korlatja, hogy maganak a jollét fo-
galmanak definialasaban sincs konszenzus a szerzék kozott (Danna és Griffin, 1999).

Shimmack (2006) szerint a jollét-elképzelés arrdl szol, hogy az emberek az életiiket ér-
tékelik és elhelyezik egy képzeletbeli skalan, a nagyon kivanatostol a nagyon nem kiva-
natosig.

Crisp (2005) egészen egyszerlien fogalmazva azt mondja, hogy a jollét mindaz, ami ,,j6”
az egyén szamara. Ugy véli, hogy amikor arrél beszéliink, mité] jo az embernek, kivanatosabb
a ,,jollét” szot hasznalni a ,,boldogsag” helyett. Ezzel szemben Warr (2007) éppen amellett te-
szi le a garast, hogy a ,,boldogsag” fogalmat szerencsésebb hasznalni a ,,jol1ét” helyett, hiszen
ez az emberek szamara jobban megragadhatd fogalom. Latszik tehat, hogy a jollét kifejezést
gyakran felcserélhetd fogalmakként hasznaljak a ,,boldogsag”, az ,¢élettel valo elégedettség,
vagy az angol ,,welfare” (jolét) fogalmakkal (Warr, 2007; Eckersley, 2007; Bourne, 2010), de
gyakran Osszefliggésbe hozzdk — ahogy arra a fentiekben mar kitértiink — az életmindség és
az attitid konstruktumaival is.

A jollét azonban tobb mindezeknél. A jollét mindezen tal azt is jelenti, hogy értelme van
az ¢életlinknek, hogy ki tudjuk haszni az adottsagainkat, valamint értékes és értelmes életet éliink
(Eckersley, 2007). A szubjektiv jollétiink egyrészt diszpozicionalisan meghatarozott (1asd pl.
pozitiv-negativ affektivitas), masrészt szerepet jatszik benne az anyagi és tarsas helyzetiink és
sok mas egyéb kornyezeti feltétel, melyek egyiittesen fejtik ki hatasukat (Warr, 2007).

A jollét fogalma sokkal inkabb egy dinamikus, fluid, semmint egy allando és stabil alla-
potot takar (Robertson és Taylor, 2008), mely nem kothetd egyetlen konkrét helyzethez
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(Wright és Cropanzano, 2000). Mindemellett jellemzdje, hogy szubjektiv is, hiszen nagyon
egyéni, mi jelenti valaki szamara a jollét allapotat.

Talan az egyik legismertebb szerzo a témakorben az amerikai Ed Diener (1984), aki ha-
rom tényez0 altal latja meghatarozottnak a jollét fogalmat: 1. pozitiv affektus, 2. negativ af-
fektus hianya, 3. élettel valo elégedettség. A jollét megjelenése kognitiv szinten, egyfajta ref-
lektiv onértékeld folyamat révén jon létre: pl. ,,jok az életkdriillményeim”, ,,rossz a csaladi
¢életem” stb. Emellett azonban a jollét-érzés részét képezi az affektivitas is: ,,boldog vagyok”,
,,szomoru vagyok”, stb.

Ha ezt az elképzelést elfogadjuk, akkor megfogalmazhato, hogy a munkahelyi jollét
megragadasa sem torténhet masként, mint az egyéntdl kért szubjektiv beszamolo altal, mely-
nek mind affektiv, mind kognitiv elemeket magéaban kell foglalnia, illetve ki kell térnie az elé-
gedettség kérdésére is.

A jollét definialasaban tehat meglehetdsen nagy eltérések vannak az egyes szerzok kozott,
igy ebbdl adoéddan nincs konnyii dolga annak sem, aki e fogalomnak egy sziikebb szeletét,
a munkahelyi jollét témakorét tanulméanyozza. Altalanossagban elmondhato, hogy e targy-
korben ugyantgy talalhatunk kiilonbozo, egymasnak gyakran homlokegyenest ellentmondo
definiciokat.

fgy példaul Tehrani és munkatarsai (2007, 4.) szerint ,,a munkahelyi j611ét tobb mint a be-
tegség hidnya. A bio-pszicho-szocialis modell értelmében, magéaban foglalja az egyén fizika-
lis-, mentalis- és szocialis értelemben vett egészségét.” Mas szerzOk viszont éppen azt eme-
lik ki, hogy a szubjektiv jollét fogalma nem azonos a mentalis vagy pszichologiai egészséggel
¢és nem is sziikséges feltétele a pszichologiai jollétnek (Diener, 1984. Kun, 2010). J6 példaja
ennek, amikor valaki a mentalis problémaja, vagy akar testi betegsége, fogyatékossaga elle-
nére is boldog ¢és elégedett az ¢letével, munkajaval.

Hogy manapsag ki mit ért munkahelyi jollét alatt, azt nem kizarolag a definiciok feldl, de
a mérési eljarasok oldalardl is érdemes megkdzeliteni. Ha a munkahelyi jollét egyik alapmii-
vét vesszik el6 ennek tanulmanyozasara (Cartwright, S.; Cooper, C. L: The Oxford Handbook
of Organizational Well-being, 2009), akkor azt latjuk, hogy a munkahelyi jollét modelljei és
mérési eljarasai kozott a kdvetkezdket emelik ki: 1d. Warr: Vitamin-modell (Warr, 2007; 2009),
2. Burnout modell (Maslach és Jackson, 1981; Maslach és mtsai, 2009), 3. Munkahelyi kontroll-
jutalom modell (Siegrist, 1996, 2009), 4. ASSET-modell (Johnson, 2009).

Ezen modellek k6ziil Warr (2007) a kdrnyezetnek 12 olyan Gsszetevijét, ,,vitaminjat” adja
meg, mely befolyasolja a munkahelyi jollétet és ezeknek a megfeleld aranya és mértéke ve-
zet el a jollét, vagy az § terminusat hasznalva ,,boldogsag” eléréséhez. E tizenkét dsszetevo:
kontroll, lehetség a készségek hasznalatara, a kiils6 kdrnyezetbdl fakado célok, valtozatos-
sag, a kornyezet egyértelmiisége, masokkal vald kapcsolat, jovedelem, fizikai biztonsag, tar-
sas pozicid, tamogatd vezetés, karrier-lehetdség és méltanyossag.

Amint latjuk, a burnout (kiégés) modelljét is a jollét elméletek kdzé soroljak (Cooper és
Cartwright, 2009). A kiégés-fogalom leirasara a 70-es években keriilt sor (Feudenberger, 1974)
¢és azota is szamos kutatas, tanulmany iranyult a munkahelyi kiégés okainak és kovetkezmé-
nyeinek tanulmanyozasara. Mérésére a legelterjedtebb eszkdz a Maslach Burnout Inventory
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(MBI), melynek skalai a Kimeriiltség, Teljesitmény és Deperszonalizacid. A burnout kérdéiv
nem tekinthetd azonban a munkahelyi jollét teljes egészében valid méréeszkozének. Ezt ta-
masztjak ala tobbek kozott Garden (1989) kutatasai, melyek azt mutatjak, hogy a jollét szem-
pontjabdl a ,,Kimeriiltség” skala a legrelevansabb, a masik ketté azonban keveset mond réla.

Siegrist (1996, 2009) munkahelyi kontroll-jutalom modelljét mar korabban emlitettiik
a stressz-elméletek kozott, ahogyan szintén egy stressz-elméletbdl (Cooper-Marshall féle
stressz-modell, 1978) nétte ki magat az ASSET-modell (Cooper és Cartwright, 2009). A modell
stresszhez vald szoros kapcsolata a mérdeszkdz elnevezésébdl is egyértelmien kidertil
(ASSET: A Shortened Stress Evaluation Tool). A modell szerint a munkahelyi jollét szem-
pontjabol meghatarozo faktorok a munkahelyi kapcsolatok, munka-maganélet egyensulya,
munkaterhelés, munka-bizonytalansag, kontroll, eréforrasok és kommunikécio, jovedelem, el-
kotelezddés a szervezet irant, a szervezet elkotelezddése a dolgozo irant, pszichologiai jollét
és fizikai egészség.

Gyakran a munkahelyi jollét kutatasanak elofutaraiként emlitett munkahelyi elégedettség,
¢és affektus vizsgalatok is hasonld munkahelyi faktorok mentén mérték a megcélzott konst-
ruktumot, mint a fenti stressz modellekre épiil6 méréeszkozok: pl. Minnesota Satisfaction
Questionnaire, Weiss (1967), Job Affective Scale (Brief és mtsai, 1988; 2002) Job Descrip-
tive Index, (Smith, Kendall, Hulin, 1969).

Az elébb emlitett példakbol is lathatjuk, hogy a munkahelyi jol1ét tartalmi meghataroza-
sanak még korant sincs vége, a kiillonb6zo szerzok kiilonb6z6 modon ragadjak meg a foga-
lom lényegét. Ennek letisztitasa, tartalmanak pontos lefedése még a jovo6 kutatasainak a fel-
adata.

OSSZEGZES

A fentieket dsszefoglalva elmondhato tehat, hogy a munkahelyi jollét fogalmanak bar vannak
Osszecsengései a munkahelyi stresszel/stressz-mentességgel, elégedettséggel, vagy a munka-
helyi életmindséggel, de tartalmat tekintve mégsem azonosithatod egyik felsorolt konstruk-
tummal sem. A stresszt egyfajta kozvetitd agensnek tartjak (Dewe és Kompier, 2008), mely
a jollét érzésének hidnyadhoz vezet, mig a munka kiilonb6z6 teriiletein megélt elégedettség-
érzés az, mely a pozitiv jollét allapotat eredményezi. Bar a munkahelyi életmindség fogalma
mentén hasonl6 faktorokat mérnek a szerzék, mint a munkahelyi jollét fogalmaval kapcso-
latban, 1ényegi kiilonbség azonban, hogy az életmindség-kérdéivek foleg kognitiv értékeld té-
nyez6k mentén gyljtenek adatot a vizsgalati személyekt6l (Warr, 2007).

Eppen ebbél kiindulva, a munkahelyi jollét-kutatasok egyik fontos tjitdsa lehet a Diener
(1984, 2009) altal javasolt kutatasi iranyvonal, mely szerint a szubjektiv jollét — s igy ezen be-
lil a munkahelyi jollét — definialasaban és mérésében ugyanolyan hangstllyal kell szerepet
kapnia a kognitiv és affektiv tényezSknek az elégedettség mérése mellett. Erdemes tehat ezen
szempontokat megfontolni a jovében az alkalmazott pszichologia illetve munkapszichologia
teriiletén munkahelyi jollét-felmérések tervezése és kivitelezése soran. A szervezeten beliili
egyéni jollét feltérképezése €s az ezt kovetden kidolgozandé intervenciok megfogalmazasa ta-
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lan még pontosabb lehet, ha nem pusztan elégedettséget mériink, mely a valaszado részérdl
egy kognitiv értékeld folyamatot igényel, de a kiilonbdz6 munkaval kapcsolatos faktorok iranti
affektus mérésére is megfeleld hangsulyt helyeziink.

A munkahelyi jollét id6szakos felmérésére mind az egyén, mind a szervezet szempont-
jabol sziikség van. A munkaltato a dolgozok munkahelyi jollétének monitorozasaval ratalal-
hat azokra a gyenge pontokra, melyek veszélyeztetik a hatékony és produktiv munkavégzést,
és ezek fejlesztésére mind egyéni, mind szervezeti szinten intervencios akcidterveket tud meg-
fogalmazni. A feltart problémak segitik a tudatosabb vezet6i dontések kialakitasat, a vissza-
jelzés formajanak megvalasztasat, az oktatas, képzés fejlesztését és mas egyéb szervezeti té-
nyezOk hatékonysaganak fokozasat. Az a munkavallalo, aki érzi, hogy a szervezet torédik
a jollétével, elégedettebb lesz, csdkken a cégtdl vald kilépés valdszintisége (Griffieth, Hom
és Gaertner, 2000) és fokozodik a munkateljesitménye (Petty és mtsai, 1984). Eppen ezen
okokbdl kifolyolag egy hatékonysagra torekvo és emellett a dolgozoit hosszl tavon megtar-
tani kivano szervezet szamara elengedhetetlen a dolgozoi jollét id6kozi vizsgalata, melynek
mind pontosabb méréséhez a pszichologia folyamatosan fejleszti a leghatékonyabb méré-
eszkozoket.

SUMMARY

ANTECEDENTS OF WORKPLACE WELL-BEING RESEARCHES AND
ITS CURRENT EXPLANATIONS — FROM STRESS TO WELL-BEING

Conception of well-being is an often used construct in psychology. This consctruct seems to be
a very plain conception, but in fact, different authors fill it with very different contents, and not
with unified cathegories. So what does well-being nowadays really mean in the different
researchers’interpretation? How was the current meaning being formed during the past years
and decades? Now in this paper we try to find the answers for these questions showing the
roots of workplace well-being research, like stress-research, quality of life research or
workplace satisfaction examinations. We also inroduce well-being s links with emotion, mood,
attitude and quality of life. Finally we show some workplace well-being models which have
practical relevance and can be well-used to improve employee well-being.

Keywords: well-being, workplace well-being, stress-research, quality of life research, work-
place satisfaction, emotion, mood, attitude
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