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OSSZEFOGLALO

Hatter és célkitiizések: A munkaltatok ma még keveset foglalkoznak tudatosan és célzottan
a dolgozoik jollétével. Altalaban sokkal nagyobb hangsulyt fektetnek a fizikai vagy a menta-
lis egészség tamogatasara, pedig kozvetleniil a pszichés jollét (mint a mentdlis egészség
egyik szerves felépitdje) feltételeinek kedvezo alakitasaval a személyes énhatékonysag-érzet,
a teljesitmeény, az elégedettség és a szervezettel szembeni elkotelezettség is kedvezo iranyba
alakithato. Kiilonosen fontos lenne a jollét tamogatdsa olyan munkakorokben (pl. egészség-
iigyi, pedagogiai, szocialis szolgaltatd teriileteken), ahol a stressz és a kiégés fokozott veszélyt
jelent a munkavallalokra nézve. Jelen tanulmany célja a jollétet meghataroz6 munkahelyi té-
nyezok vizsgalata volt a stressz szempontjabol is veszélyeztetett egészségiigyi szakdolgozok
korében. Modszer: Vizsgalatunkban az 4ltalanos jollétet, a munkahelyi elégedettséget, a munka-
maganélet egyensulyt, az énhatékonysagot €s a munkahelyi stresszt vizsgalo kérddiveket al-
kalmaztunk. Eredmények: Az eredmények szerint a munka-maganélet egyenstly és a mun-
kahelyi elégedettség kozvetleniil, mig az énhatékonysag €s a munkahelyi stressz kozvetett
moddon befolyésoljak a dolgozok jollét-érzetét. Kovetkeztetések: A jollétnek mind a munka-
vallalok szubjektiv érzelmi atéléseire, mind munkahelyi teljesitménytiikre pozitiv hatasa van,
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ezért a munkaltatoknak érdemes lehet kiemelt figyelmet forditaniuk a munkavallalok jollétét
meghataroz6 munkahelyi tényezok biztositasara.
Kulcesszavak: jollét, munkahelyi elégedettség, munka-maganélet egyensuly, énhatékonysag,

munkahelyi stressz

ELMELETI ATTEKINTES

A jollét-kutatasokat az elégedettség-, az élet-
mindség- €s a stresszkutatasok elozték meg,
amelyek eredményei megfelel6 alapot szol-
galtattak a jollét szélesebb korti vizsgalatahoz
is (Warr 2007; Spector 1997; Robertson—
Taylor 2008). A munkahelyi jollétet megha-
tarozo tényezOk azonositasa soran egyéni és
szervezeti tényezOk egyarant fokuszba ke-
rilnek, ahogyan e kutatasok eredményei is
mindkét fél szamara hasznos informaciokkal
szolgalnak; a dolgozok jollétének novelése az
egyén szubjektiv jollét-érzetére és munka-
helyi teljesitményére egyarant pozitiv hatés-
sal van. Jelen kutatdsunk céljaul ezért azon
fontos és gyakorlati szempontbdl is hasznos
tényezok vizsgalatat tlztiik ki, amelyek je-
lentésen befolyasolhatjadk a munkavallalok
jollétét.
Jollét

A jollét meghatarozasa a pszichologia iro-
dalmaban sem egyontetii: leggyakrabban az
elégedettséggel, a boldogsaggal, a pozitiv
pszichologiai miikodéssel hozzak Gsszefiig-
gésbe. Tartalmat tekintve kognitiv és érzelmi
komponenseket is tartalmaz, hiszen minden-
ki meg tudja itélni, képes értékelni sajat jol-
l1éte mindségét, ugyanakkor kiilonbozé (po-
zitiv, negativ) érzelmeket tarsitunk jollétiink
kiilonb6z6 aspektusaihoz (Diener 1984).
Emiatt talalkozhatunk a szubjektiv jollét,
a pszichologiai jollét, a mentalis jollét, a szo-
cialis jollét vagy az érzelmi jollét kifejezése-
ivel is — ezeket a fogalmakat sokszor egymast

helyettesitve vagy kiegészitve jelenitik meg.
Mais megkdzelitésben Ryan és Deci (2001)
a hedonikus (élvezetkdzponta) és az eudai-
monikus (Onkiteljesitéssel jaro) jollétet kii-
16nbozteti meg egymastol. A klasszikus jol-
1ét-irodalom elsdsorban a szubjektiv jollétet
(subjective well-being, SWB) targyalja, mely
egyfajta erny6fogalomként jelenik meg, azaz
ala tartozik minden, az egyén sajat életének
kiilonbozoé aspektusaira (pl. a lakokdrnye-
zetre, atélt eseményekre, testi-lelki torténé-
sekre, munkara) iranyulo értékelése.

Ed Diener (1984) meghatarozasa szerint,
amikor jollétrdl beszéliink, az élet szubjektiv
értékelésérdl van szo, ami négy komponensbol
tevodik Ossze: 1. az élettel valo elégedettseg (az
¢let globalis mindsitése), 2. a pozitiv affektivi-
tas (pl. aboldogsag, az 6rom, a mentalis egész-
ség), a 3. negativ affektivitdas (pl. a szégyen,
a blintudat, a stressz) és a 4. a szituativ elége-
dettség (pl. az egészség, a munka, a munka-
maganélet egyensulya). A WHO (1986) meg-
hatarozésa szerint a mentalis egészég a jollét
azon allapota, amelyben az egyén képes
a lehetdségeit kiteljesiteni, a normal stressz-
helyzetekkel megkiizdeni, produktivan és ered-
ményesen dolgozni, valamint a kozdssége ér-
dekében hatékonyan kozremiikodni.

A fenti meghatarozasokat attekintve lat-
hatjuk, hogy az eltérd definiciokban van tar-
talmi atfedés: a jollét meghatdrozdja az egyén
¢s a kornyezete kozotti kapcsolat szubjektiv
megélése, értékelése. Ezek az értékelések
kedvezo kimenet esetén a személyes tapasz-
talatok pozitiv, kivanatos aspektusait képvi-
selik.
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A jollétet az élet szamtalan teriiletével
Osszefliggésben értelmezhetjiik: maganélet,
munka, kapcsolatok, egészség stb. Osszes-
ségében olyan fogalomrol beszéliink, mely-
nek kiilonbozd aspektusai egyiittesen jarul-
hatnak hozza az egyén elégedettségéhez, az
egyéni harmoéniahoz €s a pszichés kiegyen-
sulyozottsaghoz. Ha valamely aspektus nem
kielégitd, az egyén globalis jollét-érzete sem
lesz teljes vagy pozitiv eldjelt.

A jollét interaktiv modellje szerint (1.
abra) minden egyes alkotdéelemnek onma-
gaban is egyensulyban kell lennie a jolléthez,
ugyanakkor a modell minden eleme hatassal
van egymasra, és ezek mindegyike befolyas-
sal van az életiinkre (Health and Well-being
UK; €. n.).

e N

Mikrokornyezet

lakéhely Jollét
szicholdgiai| | szocidlis
kapcsolatok, u [—J
kozosségek [ fizikai ]
munka-
kérnyezet

1. abra. A jollét dimenzioi és kornyezete (Health
and Well-being UK é. n.)

(gazdaségi) [kérnyezeti)

A fizikai jollét jelenti a testi miikodést és a fi-
zikai betegségek kockazatat. A szocialis jol-
1ét az emberekkel, a munkatarsakkal, a csa-
laddal és a baratokkal valé kapcsolatok
mindségére utal. A kornyezeti jollét arra
a kornyezetre vonatkozik, melyben éliink és
dolgozunk. A gazdasagi jollét a rendelkezé-
siinkre 4ll6 jovedelem és anyagi helyzet
fliggvénye, mig a pszichologiai jollétet
a mentalis egészség, a viselkedés és az egyé-
ni hiedelmek befolyasoljak. A mikrokornye-
zeti tényezok hatasa nem fliggetlenithetd, hi-
szen ezek jellemzoi €s az esetleges valtozasok
egyarant befolyasoljak az egyén jollét-érze-

tét (pl. kollégakkal vald konfliktus, koltozés,
1) munkaeszk6zok hasznalatdnak megtanu-
lasa), illetve a jollét szubjektiv komponen-
seit. Ugyan a makrokornyezet nem szerepel
az abran, de akar még a klimavaltozasok
(Rehdanz—Maddison 2005; Becchetti et al.
2007) is befolyassal lehetnek az egyének jol-
1étére, akarcsak a gazdasagi kornyezet valto-
zasai (pl. a munkanélkiiliségi rata vagy az
inflacié novekedése, ld. Winkelmann—
Winkelmann 1998; Di Tella et al. 2001;
Becchetti et al. 2006).

A klasszikus jollét-értelmezésen tulmutat
a Martin Seligman (2011) autentikus élet-
orom-elméletének tovabbgondolasaként meg-
jelend 1j jollételmélet, vagyis a PERMA-
modell. Eszerint az egészséges, jollétet
biztosito €let 6t komponense a kovetkezo:

1. Pozitiv érzelmek, boldogsag (Positive
Emotions)

2. Elmélyiilés/aktiv elfoglaltsag (Engage-
ment)

3. Jo kapcsolatok (Positive Relationship)
4. Ertelem/célok (Meaning)

5. Teljesitmény/sikerérzet (Accomplish-
ment)

Ez a modell magaba foglalja mindazokat
a tényezoket, melyek egyiittes jelenléte biz-
tosithatja a pozitiv jollétet, s ennek része az
egyén szubjektiv tapasztalasai (érzelmei),
az aktivitdsa (kapcsolatok kialakitasara és
fenntartasara, értelem és célok keresésére,
teljesitményre) és a kornyezettel valo kie-
gyensulyozott kapcsolata (tdamogato kapcso-
latok, visszajelzések, szakmai siker és elis-
merés). A modell jelentdségét az is adja, hogy
az 6todik elemmel bekeriilt a jollét értelme-
zésébe az eredményekre, sikerre valo torek-
vés is, mint a jollét elérésének munkaval (is)
kapcsolatos dimenzidja.

ALKALMAZOTT PSzICHOLOGIA 2015, 15(2):49-71.
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Munkahelyi stressz

A jollétkutatasokat idében megelozték
a stressz jelenségét és tipusait azonosito,
kivaltd okait feltard, annak hatasait, kovet-
kezményeit (Selye 1976) és az azzal vald
megkiizdést vizsgald kutatasok (Lazarus—
Folkman 1984). A stresszkutatasok teljes
korli bemutatasa jelen tanulmanynak nem
célja; a stresszre mint komplex folyamatra,
ill. specifikusan a munkahelyi stresszre s an-
nak egyéb, elsésorban a munkavégzést befo-
lyasolo tényezdkkel vald dsszefliggéseire fo-
kuszéalunk.

A stressz mint folyamat 4 elemet mindig
tartalmaz (Bagdy 2008):

— stresszort, ami mindig valamilyen ,,ter-
helés”: kiils6 vagy belsé tényezd, ami eloi-
dézi a folyamat beindulasat;

— értékelést, amely kiillonbséget tesz artal-
mas, rossz €s kellemes, jo dolgok kozt, mi-
ndsiti a torténést annak fontossaga és jelen-
t0sége szerint;

— megkiizdési folyamatokat, hogy kontrol-
lalni tudja a folyamatokat;

— eredményt, amit eldidézett a személyi-
ségben (testi, lelki, kapcsolati szinteken).

A munkahelyistressz-kutatdsok a mun-
kahelyi stresszorokat, a munkahelyi stressz
rovid és hosszu tavu hatésait a dolgozora és
a szervezetre nézve egyarant vizsgaltak.
,»A munkahelyi stressz a munka, a munkahe-
lyi kérnyezet, a munkaszervezet artalmas,
kellemetlen jellegére adott érzelmi, kogni-
tiv, viselkedéses és élettani valasz. Az arou-
sal magas szintjével, a distresszel és gyakran
megkiizdési képtelenséggel jellemezhetd al-
lapot” (Levi—Levi 2000: 3).

A munkahelyi stressz €s az egészség kap-
csolatat szamos elméleti modellre (lasd pl.
Siegrist 1996; Karasek—Theorell 1990;
Moorman 1991) épitve kutattak. Ezek a vizs-

galatok a munkahelyi stressz egészségiigyi
kovetkezményei koziil gyakran a sziv- és ér-
rendszeri megbetegedésekre fokuszaltak, de
a munkahelyi stressz egyéb egészségligyi ha-
tasait is vizsgaltak. A sziv- és érrendszeri
megbetegedések kialakulasaban szerepet jat-
szanak a magas kovetelmények, azaz a mun-
kakornyezetben jelen 1évd pszicholdgiai
stresszorok magas szintje; az alacsony kont-
rollérzet, mely arra vonatkozik, hogy a dol-
gozonak lehetdsége nyilik-e képességeinek
kamatoztatasara, ill. milyen mértékii befo-
lyasa van a munkakoriilményekre vonatko-
zOan; az alacsony munkatarsi tdmogatas; az
eréfeszités—jutalom egyensulytalansaga, ¢s
az igazsagtalansdg a munkahelyen (Salavecz
2008). A magyar lakossag egészségi allapo-
tanak feltérképezésére iranyulo Hungaros-
tudy orszagos reprezentativ felmérések
(1995, 2002) azt mutatjdk, hogy a magyar
munkavallalok korében fokozddott az aktiv
munkavallaloi réteg pszichés terhelése. Mig
1995-ben a munkahelyi stresszt meghatdrozé
munkafesziiltség a munkavallalok 17,05%-
ara volt jellemzd, 2002-ben ez 25,47%-ra
emelkedett. A munkahelyi biztonsagérzet és
a munkaval valo elégedettség is jelentdsen
romlott, viszont a kontroll és a munkatarsi ta-
mogatottsag javult ez id6 alatt (Jakab—Lazar
2007). A 2013-as Hungarostudy, mely ma-
gyar aktiv dolgozok korében vizsgalta a mun-
kahelyi stressz és az egészségi allapot kozott
fennall6 kapcsolatot, azt mutatja, hogy
a 2006 és 2013 kozott végbement valtozasok
szerint a munkahelyi stressz aranya ¢€s az
er0feszités—jutalom-egyensulytalansag is
a tarsadalom szélesebb rétegeit érinti. E hét
év soran mindegyik vizsgalati csoportban
megnovekedett a munkahelyistressz-ténye-
70k jelenléte, és a 2013-as felmérés eredme-
nyei szerint a felséfoku végzettség példaul
kisebb mértékben véddfaktor az eréfeszités—
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jutalom-egyensulytalansaggal vagy a mun-
kahelyi bizonytalansaggal szemben, mint ko-
rabban volt (Salavecz 2013).

A munkahelyi stressz karos hatésait egyé-
ni tényezok is befolyasoljak. llyen személyi-
ségtényezd a szivossag (elkotelezettség, in-
volvalt részvétel, a kontroll képességébe
vetett hit, a stressznek kihivasként valo meg-
¢lése) (Kobasa—Maddi—Kahn 1982), ill.
a személyiség altalanos beallitottsaga, opti-
mizmusa/pesszimizmusa (Bagdy 2008). Az
énhatékonysag szintén jelentds tényezd
a stresszel valé megkiizdésben. Bandura
(1977) szerint az énhatékonysag olyan sze-
mélyiségpotencial, amely az 6nmagunkba
vetett hitnek felel meg, illetve hogy képesek
vagyunk céljainkat elérni. Az énhatékonysag
munkahelyi stresszel valo kapcsolatara vo-
natkozo6 elemzéseibdl arra a kovetkeztetésre
jut, hogy azok a dolgozok, akiket alacsony én-
hatékonysag jellemez, nehezebben kiizdenek
meg a munkaval kapcsolatos problémakkal,
mint azok, akik magas énhatékonysaggal ren-
delkeznek; igy gyakoribb koriikben a szo-
rongas, az egészségligyi problémak, és egész-
ségmagatartasuk is rosszabb (Salavecz és
mtsai 2006). A magas énhatékonysaggal ren-
delkezdk a stresszes helyzeteket is inkabb
kihivasként ¢lik meg, s nem fenyegetésként,
emiatt legtobb esetben a problémafokuszu
megkiizdési modot alkalmazzak. Az alacsony
énhatékonysag a kiégés szempontjabol is ve-
szélyezteti az egyént.

Munkahelyi elégedettség

Egyes szerzok a munkaelégedettséget a dol-
goz6 személy munkdja irant érzett pozitiv
érzelmi reakcioként és attitidként definialjak
(Faragher et al. 2005). Tagabb értelmezésben
nemcsak a munkaval kapcsolatos attitiido-
ket (pl. elismerés, fizikai feltételek, karrier-
lehetdségek, értékelés, biztonsag, munkahe-

lyi kapcsolatok), hanem a dolgozé egyénhez
kapcsolddo tényezoket is figyelembe kell
venniink (pl. a dolgozo életkora, egészségi al-
lapota, céljai) a munkahelyi elégedettség
meghatarozasaban (Klein 2001).

A munkéval val6 elégedettség €s a telje-
sitmény kapcsolatara fokuszalé tanulmanyok
e két tényez6 Osszefliggéseinek vizsgalatan til
arra a kérdésre is valaszt kerestek, hogy ezek
az Osszefiiggések milyen koriilmények ko-
zOtt érvényesiilnek. laffaldano és Muchinsky
(1985) metaanalizise szerint az elégedettség
¢s a teljesitmény kozotti kapcesolatra két
tényez6 hat jelentds mértékben: a dolgozé
szervezeti hierarchidban betoltott szerepe és
a sajat munkdjanak befolyasolasara valo le-
hetdség. Az elégedettség ¢€s a teljesitmény
kozotti kapcsolat szorosabb a szervezeti hie-
rarchia magasabb szintjein, illetve enyhébb,
ha a dolgozdénak nincs befolydsa munkavég-
zésének a sebességére. A késObbiekben egy-
re inkébb felismerték, hogy az elégedettség
nemcsak oka, hanem okozata is lehet a telje-
sitménynek, vagyis a sikeres teljesitmény az,
ami elégedettséghez vezet, ezért a teljesit-
mény novekedését kell eldsegiteni.

A munkahelyi jollét kapcsolata
a stresszel és az elégedettséggel

Ahogy a PERMA-modellben is lathato, a jol-
1ét fontos Osszetevoje a munkabol és a telje-
sitménybdl eredd szakmai siker és elismertség.
A munka kedvezd hatéssal van az egyének
jollét-érzetére (Waddell-Burton 2006). A rendsze-
res jovedelem a gazdasagi jollétre, a kollek-
tiva a szocialis jollét-érzetre (példaul a tarsas
tamasz révén), a biztos munkahely a pszicho-
l6giai jollétre (biztonsagérzet, kiszamithato-
sag), a megfelel6 munkakornyezet (vilagitas,
hémérséklet stb.) a fizikai jollétre. Munkahe-
lyi jollétrol akkor beszéliink, amikor az egyén
jollét-érzete a munkavégzésbdl, az ahhoz valo
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érzelmi viszonyulasbol ered (Page 2005). En-
nek alapja tobbek kozott a stressz- és fesziilt-
ségmentes munkahely, a munkaelégedettség,
az erds munkamotivacio, a feleldsség és az au-
tonomia, valamint az egyéni teljesitmény el-
ismerése.

A mindennapi munkavégzés természetes
velejardja a stressz, mely a szubjektiv jollétet
erdteljesen befolyasolja, s hozzéjarulhat a j6l-
1ét-érzet csokkenéséhez (Cropanzano—Wright
2001). Azonban a stressz hidnya nem jelenti
automatikusan a pozitiv jollétet, nem ugyan-
azon jelenség két polusarol van szo, de a ket-
t0 kozti kapcsolat megkérddjelezhetetlen. Az
eustressz, mely az er6forrasokat mobilizélja,
a jollétet is kedvezd iranyban modosithatja,
hiszen hatasara az egyén aktiv, motivalt, s tel-
jesitoképessége révén megéli személyes ha-
tékonysagat, ami pozitiv, megerdsitd hatassal
bir az onértékelésére, s ezen keresztiil a jol-
1ét-érzetére. Distressz kdvetkeztében azonban
fizikai, mentalis, érzelmi, pszichés tiinetek je-
lenhetnek meg. Ezek akar kiilon, akéar egytit-
tesen rontjak az egyén szubjektiv jollét-ér-
zetét, gatoljak a pozitiv érzelmek 1étrejottét.
Hosszan tarto stressz kovetkeztében csok-
ken — tobbek kozott — az egyén pozitiv él-
mények iranti nyitottsaga és fogékonysaga,
teljesitménye, motivacioja, kapcsolatainak
mindsége, betegségekkel szembeni ellenalld
képessége.

Munkahelyi kornyezetben a legtipiku-
sabb, stresszt kivalto tényezok, melyek a jol-
létet negativ irdnyba befolydsoljak: a nagy
munkaterhelés, a munkafeladatok kiszamit-
hatatlansaga, a tamogatas ¢€s az elismer¢s hi-
anya, az allando valtozasokhoz val6 alkal-
mazkodas megkovetelése, a munka-magéanélet
egyensuly megbomlésa, a nem kielégitd kap-
csolatok (munkatarsakkal, vezetdvel) vagy
a nem megfelel6 munkahely-kialakitas
(Cooper—Davidson 1987).

A dolgozo6i jollét kapcesolatban all a telje-
sitménnyel (Donald et al. 2005; Cropanzano—
Wright 1999; Harter et al. 2003), ami talan
a legfontosabb barmely szervezet szamara.
Ha a munkatarsak jolléte pozitiv, ennek ko-
vetkeztében javul a produktivitas, a munka-
moral, kevesebb lesz a hianyzas, a baleset,
a fluktudacio, és kisebb a betegségbdl eredd
hidnyzasi rata. A dolgozok lojalisabbak, elé-
gedettebbek ¢és elkotelezettebbek lesznek
munkaadojukkal szemben, és a szervezetet
pozitiv munkahelyi 1égkor jellemzi.

Tobb tanulmany aldtamasztotta, hogy
szignifikans kapcsolat van az élettel és
a munkaval valo elégedettség, valamint a jol-
1ét kozott (pl. Tait et al. 1989). Warr (1987)
kifejezetten a munkaval osszefliggésben ér-
telmezte a jollétet. Az altala leirt, jollétet
meghatarozo harom dimenzi6é a munkara jel-
lemzd autondmia, a munkahelyi kovetelme-
nyek és a munkahelyi tarsas tamasz. Mind-
ezek kapcsolatban vannak a munkahelyi
jollét harom indikatoraval, a munkéval valo
elégedettséggel, a munkaval kapcsolatos szo-
rongassal és az érzelmi kimertiléssel. A mun-
kaelégedettség és a munkahelyi jollét szoros
kapcsolatban all egymassal: a nagyobb elé-
gedettség altalaban pozitiv eldjeli jolléttel
jar, és viszont. Diener és munkatarsai (1999)
szerint azok az emberek, akiknek a munkaval
Osszefiiggd jollét-érzete nagyobb, elégedet-
tebbek a munkéjukkal (kognitiv értékelés), és
gyakrabban ¢€lnek at pozitiv, mint negativ ér-
zelmeket (affektiv komponens). Ez visszafe-
1¢ 1s értelmezhetd, vagyis azok az egyének,
akiknek els0sorban negativ ¢élményekben ¢és
érzelmekben van résziik, a munkajukkal 6sz-
szességében elégedetlenebbek.

A pszichés jollétre a munkahelyeken is fi-
gyelmet kell forditani. Nem elég csupan
a stresszbdl fakado és mas negativ torténések
(pl. konfliktus, baleset, hianyzas) tiineteit ke-
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zelni, érdemes a dolgoz6 emberek jollét-ér-
zetét tudatos munkaadoi hozzaallassal és jol-
l1étet fokozod programokkal tdmogatni. Ez
nem feltétleniil kivan nagy raforditast, pusz-
tan a munkahelyi 1égkor érzelmi klimajanak
alakitasaval, a vezetOi hozzaallas és vissza-
jelzés megvaltoztatasaval, vagy éppen az
egyénre szabott, sikerélményt ado6 feladatok
kijelolésével egyértelmiien kedvezd iranyba
alakithatjadk a dolgozdé ember szubjektiv
jollét-érzetét.

Munka-maganélet egyensuly

A munkaval val6 elégedettség fokozhato,
a munkastressz pedig csokkenthetd lenne
azaltal is, ha az egyik mai leggyakoribb
stresszforrasra, a munka-csalad egyensuly
kialakitasanak nehézségére is jobban odafi-
gyelnének a munkaltatok. A munka-csalad
egyensuly arra az idéardnyra vonatkozik,
amit az egyén a munkaval, illetve a munkéan
kiviili tolt el (Malik et al. 2010). Az egyen-
suly megteremtése nem azt jelenti, hogy az
egyén ugyanannyi idot toltson el a munkaja-
val, mint a maganéletével, hanem azt, hogy
az egyén szadmdara optimalis mennyiség
egyensulyban legyen ezen a két teriileten.
A munka-maganélet egyensuly jelentdsé-
gét napjainkban fokozottan hangsulyozzak, de
a kutatasok kozéppontjaban gyakran a munka-
csalad egyenstlyanak kérdéskore all. A mun-
kahelyi és a csaladi szerepek dsszeegyezteté-
sének nehézsége stresszor lehet az egyén
¢letében, hiszen az élet mindkét teriilete je-
lentéséggel bir, és szamos elvarast fogalmaz
meg az egyén felé. Noknél kiemelten fontos
e két teriilet 0sszehangolédsa, mert egyszerre
kell ellatniuk a munkahelyi és ndi/anyai sze-
repiiket. Adam és munkatarsai (2008) a pszi-
chés jollét mutatdinak vizsgalatdban arra az
eredményre jutottak, hogy ezek a mutatok

kapcsolatban allnak a szerepkonfliktussal:
ennek megléte szoros Osszefiiggésben van
a depresszio tlinetegyiittesével, az altalanos
jollét-érzettel, a pszichoszomatikus tiinetek
meglétével és az egészségi allapot szubjektiv
megitélésével. Magas szintl szerepkonfliktus
esetén az élettel valo elégedettség és a bol-
dogsag szubjektiv értékelése alacsonyabb ér-
tékekkel jart egyiitt.

A munka és a csalad kozotti egyensuly ki-
alakitasa és fenntartdsa meglehetdsen nagy
kihivéas a dolgozok életében. A tilzott nyo-
mas és a szabadid6 hidnya kedvezdtleniil hat-
hat a stresszel valdo megkiizdési képessége-
ikre, ami elégedetlenséghez, hianyzashoz,
elszegényedd személyes kapcsolatokhoz €s
csokkend munkateljesitményhez vezethet
(Cooper—Davidson 1987; O’Laughlin—
Bischoff 2005, in Anafarta 2011). Ha a mun-
ka-csaladd egyensuly megvalosul, elényt je-
lent a munkaad6 szervezeteknek az er6s6dd
jolléten, a csokkend munkahelyi stresszen és
a csokkend alkalmazotti kiégésen keresztiil
(Parkes—Langford 2008, in Bell et al. 2012).
A munka-csalad egyensuly munkahelyi elé-
gedettséghez, szervezeti elkotelezddéshez,
szervezeti polgari viselkedéshez (organizati-
onal citizenship behavior), megndvekedett
termelékenységhez és kevesebb munkahely-
elhagyasi szdndékhoz is kothetd (Allen et al.
2000, in Bell et al. 2012; Blamforth—Gardner
2006, in Bell et al. 2012; Waltman—Sullivan
2007, in Bell et al. 2012).

A munka-maganélet konfliktus, illetve
egyensuly olyan vonatkozasban 4ll kapcso-
latban az énhatékonysaggal, hogy azon sze-
mélyek, akik magas énhatékonysaggal jelle-
mezhetdk, bizva a sajat képességeikben,
kevésbé tartjak valoszintinek, hogy életiik
e két tertilete kozott konfliktus alakulhat ki
(Cinamon 2006; Allen et al. 2012).

ALKALMAZOTT PSzICHOLOGIA 2015, 15(2):49-71.
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A jollét, az elégedettség, a munka-
maganélet egyensiily, az énhatékonysag
és a munkahelyi stressz jellemzoi az
egészségiigyi dolgozok korében

Az egészségiigyi szervezetekben dolgozokat
az emberek egészségiigyi ellatasabol fakado
munkakori feladatok elvégzése kdzben spe-
cifikus stresszorok is érik. A ndvérek eseté-
ben példaul kiilondsen az iigyeleti rendszer,
a tobbmiiszakos munkarend, a magas fokl
feleldsségtudat, a szerepkonfliktusok, a tarsas
kapcsolatok zavarai, a ndvérekkel szemben
tamasztott allando készenlét igénye, illetve
a nem megfelel6 munkakoriilmények okoz-
nak leggyakrabban stresszt (Pik6 1999). In-
tenziv korhazi egységekben és miitéteket
végzd osztalyokon dolgozok stresszterhelt-
ségének vizsgalatdban (Boumans—Landewe-
erd 1994, in Piko 1999) azt feltételezték,
hogy ezeken a helyeken a személyzetre ma-
gasabb foku stressz harul. Eredményeikben
viszont arra jutottak, hogy az ilyen beosztas-
ban dolgoz6 ndvérek stresszterheltsége a vi-
lagos feladatmeghatarozas, a pontos szerep-
kijelolés, illetve a gyogyulashoz vald jelentds
hozzajarulasuk érzése miatt alacsonyabb volt,
mint a nem intenziv apoldsi igényli oszta-
lyokon.

Pik6 (1999) ndvérek korében vizsgalta
a stresszterheltséget, illetve néhany pszicho-
szocialis €s szervezeti tényezd 0sszefliggését.
Mindezek mellett az is meghatarozasra ke-
riilt, hogy a vizsgalatban szerepld valtozok
koziil melyek alkalmazhatoak stresszindika-
torként: a pszichoszomatikus tlinetek gyako-
risdga, a rendszeres alkohol- és gyogyszer-
fogyasztas, a mértéktelen dohanyzas, illetve
az egészségi allapotra vonatkoz6 onértékelés
romlasa. A pszichoszomatikus tlinetek koziil
a gyengeség- ¢s faradtsagérzés fordult eld
leggyakrabban a névérek korében (Piko

1999, 2001). Sajat egészseégi allapotukat azok
mindsitették legtobben kivalonak, akik a leg-
alacsonyabb stresszterheltségrol szamoltak
be. Az alacsonyabb iskolai végzettségiiek,
korcsoportonkénti megoszlas alapjan pedig
az 51-60 évesek veszélyeztetettebbek
a stresszterhelést illetéen. A munkaval valo
elégedettség és a korhazi osztaly jellege nem
mutatott Iényeges eltérést a ndvérek stressz-
terheltségével kapcsolatban, a miiszakbeosz-
tast illetden viszont igen: a harom miiszakban
dolgozo6 ndvérek korében volt a legnagyobb,
mig az alland6 délel6ttds munkarendben dol-
gozok korében a legkisebb gyakorisagi a ma-
gas stresszterheltségi szint. Az érzelmi meg-
terhelést okozo problémak hatasara nagyobb
andvérek stresszterheltségi szintje, azoknal,
akik pedig gyakrabban szamithatnak a mun-
katarsak tarsas tdmogatasara, alacsonyabb
volt a stresszterheltség. Egy masik vizsgalat
(Pik6 2001) szerint a ndvérek egészségi al-
lapotat illetéen donto szerepe van a munka-
helyi stressznek, az érzelmi megterhelést
okoz6 problémak jelenlétének €s a munka-
helyi tarsas tdmogatas hianyanak.

Hegediis és Kovacs (2008) a Hungaro-
study 2002-es adataira, ill. ezen adatok 2006-
os utankdvetésére alapozva elemezte az
egészseégligyi dolgozok testi és lelki allapotat;
ill. a 2006-o0s adatok alapjan 6sszehasonlitd
vizsgalatot végzett egészségligyi és nem
egészségligyi dolgozok kozott. A 2006-os
adatok alapjan az egészségligyi dolgozok
csoportjaban alacsonyabb a hazassagban ¢l6k
¢és magasabb az elvaltak ardnya, mint a nem
egészségiigyieknél, ezért a csaladi tdimogatas
hianya nagyobb ezeknél a csoportoknal. Tob-
bet dolgoznak a nem egészségiigyi dolgo-
zokhoz képest, jellemzden tobb miiszakban.
Egészségligyi allapotukat mégis jobbnak itél-
ték, mint a nem egészségiigyi dolgozok. (6tds
skalan 3,6, ill. 3,4 p = 0,047). A tarsas tamo-
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gatas viszont alacsonyabb az egészségligyi
dolgozoknal, sajat észlelésiik szerint a csalad
kevésbé tolti be elvart tamogato funkciojat.
A tarsas tamogatast inkabb a csaladon kivii-
11, munkahelyi kapcsolatok, kozosségek biz-
tositjak.

Az egészségligyi dolgozok utdnkdvetéses
vizsgalatanak eredményei szerint az egész-
ségiigyi dolgozdk 2006-ban mar a nem
egészségiigyl dolgozdkhoz és sajat, 2002-
ben adott valaszaikhoz képest is jobbnak tar-
tottak az egészségi allapotukat. A tarsas ta-
mogatast illetden az eltelt négy €v alatt javult
a csalad tamogat6 funkcidjanak megitélése,
de még mindig alacsonyabb a csaladon kiviili
tamogatottsagnal.

Az egészségiigyi dolgozok nem tudjak
jobban befolyasolni a munkacsoportjukban
torténteket, mig a nem egészségiigyi dolgo-
z0knal ez javulo tendenciat mutatott. A WHO-
jollétskalan elért eredmények mindkét cso-
portban javuldst mutattak, az egészségiigyi
dolgozdk csoportjaban az értékek magasabbak
voltak. Sajat bevallasuk szerint a fesziiltség, az
idegesség kevésbé jellemzo rajuk, a depresszid
szintje is alacsony maradt. Mindezekkel el-
lentmond¢ adat, hogy az elégedettséggel kap-
csolatos értékek viszont nem emelkedtek (en-
nek magyarazatara a szerzOk nem térnek ki).

Ramirez és munkatarsai (1996; in Piko—
Piczil 2006) szoros Osszefliggést talaltak
a stressz-szint €s a névérek munkaelégedett-
sége kozott. Az egészségligyi dolgozok ko-
zOtt a névérek munkaval vald elégedettsége
igen alacsony, amihez e szakma tarsadalmi
elismertségének hianya is hozzajarul (Piké
2001). Piko és Piczil (2000) vizsgalati ered-
ményei azt mutatjak, hogy a névérek elége-
dettségét, illetve elégedetlenségét az osztaly
légkore, a miiszakbeosztas, a fizetés mértéke
befolyasoljak, de fontosnak tartjak, hogy
megfeleld legyen az eszkozokkel torténd el-

latottsag is, €s az altaluk végzett munka si-
kerélményt adjon.

Salavecz és munkatarsai (2006) tanulma-
nyukban szamos kutatasra hivatkoznak, me-
lyek a munkahelyi stressz és az énhatékony-
sag mentalis egészségre gyakorolt hatasat
vizsgaltak. Greenglass és Burke (2000, 2002)
ndvérekkel végzett vizsgalatdban az alacsony
énhatékonysag prediktora volt az érzelmi ki-
meriiltségnek, a deperszonalizacionak, a dep-
resszionak, a szorongasnak és a munkaval
valé elégedetlenségnek. Jimmieson (2000)
viszont nem tudott kapcsolatot kimutatni az
énhatékonysag és a deperszonalizacio, a pszi-
chés jollét és a munkaval valo elégedettség
kozott. Az énhatékonysadg moderalod szere-
pére vonatkozoan sincsenek egybehangzo
eredmények a munkahelyi stressz €s a testi,
illetve a pszichés jollét kozotti kapesolatokat
illetden: egyes szerzok (Jimmieson et al.
2004) vizsgalatanak eredményei szerint
a magas énhatékonysag csokkenti az ala-
csony kontroll karos hatdsat a testi egész-
ségre vonatkozoan; mas vizsgalatok szerint
moderalta az autondmia hianya, a rutinszerti
munka, a gyakori konfliktusok és a kiégés
kapcsolatat (Grau et al. 2001). E vizsgalatok
eredményei (Jimmieson et al. 2004; Greeng-
lass—Burke 2000) nem tamasztottak ala a ma-
gas énhatékonysag moderalo szerepét a mun-
kahelyi stressz ¢és az egészség kozotti
kapcsolatra vonatkozoan (Salavecz €és mtsai
2006).

Pik6 (2006, in Kovacs 2006) vizsgalata-
ban a személyes haté¢konysag a munkaelége-
dettséggel pozitiv, mig a szerepkonfliktussal
¢s a pszichoszomatikus betegségekkel nega-
tiv kapcsolatot mutatott. A munkaelégedett-
ség ¢és a szerepkonfliktus eldre jelezheti az ér-
zelmi kimertilést és a dehumanizalo attitiidot.

GyOrfty és munkatarsai (2012) a gyégyi-
tok helyzetével és egészségével kapcsolatos
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magyarorszagi vizsgalatok szakirodalmi at-
tekintésében arra hivjak fel a figyelmet, hogy
e vizsgalatok jellemzdéen patogenetikus meg-
kozelitéstiek, s kisebb mértékii a pozitiv pél-
dak, az erdforrasok és a protektiv tényezdk
vizsgalata.

VI1ZSGALAT
Hipotézisek

Jelen kutatds azt kivanja feltarni, hogy
a munkahelyi stressz, a munka-maganélet
egyensuly, az énhatékonysag és a munkahe-
lyi elégedettség milyen kapcsolatban allnak
egymassal, tovabba hogyan befolyasoljak az
egyének jollétét. A fenti Osszefliggések vizs-
galatara az alabbi hipotézisek keriiltek meg-
fogalmazasra.

1. Az énhatékonysag és a munka-maganélet
egyensuly 0sszefiiggésére vonatkozoan azzal
a feltételezéssel éltiink, hogy a nagyobb mér-
tékli énhatékonysaghoz a munka-maganélet
egyensuly pozitivabb értéke tarsul (H1).

2. A munkahelyi stressz vonatkozasaban
tobb Osszefliggést feltételeziink: a nagyobb
mértékii munkahelyi stressz negativ kapcso-
latban all mind a munkahelyi elégedettséggel
(H2a), mind a munka-magénélet egyensuly-
lyal (H2b), illetve az egyének jollétével
(H2c) is.

3. A jolléttel — feltételezésiink szerint —
a munka-maganélet egyenstly (H3a) és a mun-
kahelyi elégedettség (H3b) is pozitiv korre-
lacioban all.

4. Hipotézisiink szerint, melyet az egyének
jollétét meghatarozod tényezdk vonatkozasa-
ban allitottunk fel, a munkahelyi stressz ala-
csonyabb értéke, a magasabb munkaval vald
elégedettség ¢és a nagyobb mértékli munka-
maganélet egyensuly pozitivan és kozvetle-

niil, mig a nagyobb foku énhatékonysag szin-
tén pozitivan, am a munka-maganélet egyen-
sulyon keresztiil kozvetetten hat a jollétre
(H4).

Vizsgalati személyek, a vizsgalat
koriilményei

A vizsgalatban részt vevo személyek mind-
annyian egy dél-alfoldi kérhaz munkatarsai,
a kutatas lefolytatdsa a korhaz igazgatoja-
nak hozzéjarulasaval tortént. A dolgozdk on-
kéntesen és anonim mddon toltotték ki a pa-
pir-ceruza alapu kérddiveket, amelyeket
a korhaz kiilonboz6 osztalyainak vezetdinél
hagytunk, igy a dolgozok szabadon hozza-
férhettek azokhoz.

Kérdoiveinket 86 egészségiigyi szakdol-
g0z0 toltdtte ki, 80 nd €s 6 férfi. A minta ho-
mogenitasanak novelése érdekében, illetve
a szakirodalomban idézett nemi kiilonbsé-
gek miatt (lasd pl. Amaro—Russo—Johnson
1987) a statisztikai elemzésekbdl a férfiak va-
laszait kizartuk. A vizsgélati mintat igy 80 n6i
egészseégligyl szakdolgozé alkotta, munka-
koriiket tekintve foként asszisztensek (45%),
apolok (36%), adminisztratorok (10%), il-
letve egyéb munkakdrt betdltok (elsésorban
gyogytornaszok ¢és sziilésznok) 9%. A vizs-
galati személyek életkorat tekintve 3 6
(~4%) 25 évnél fiatalabb, 19 {6 (~24%) 26 és
35 év kozotti, 27 16 (~34%) 36 és 45 év ko-
zOtti, 24 16 (30%) 46 és 55 év kozotti, mig
7 16 (~9%) 56 évnél idOsebb.

Vizsgalati médszerek

A vizsgalat soran alkalmazott pszichologiai
konstruktumok felmérése mellett a kérddiv
szociodemografiai, illetve a jollétet megha-
taroz6 egyeéb tényezokre vonatkozo kérdése-
ket is tartalmazott. A nem, az életkor és a csa-
ladi allapot lekérdezésén tul a sportoldsi,
étkezési és alvasi szokasok, a karos szenve-
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délyek (kavéfogyasztas, dohanyzas), illetve
a munkavégzés idoébeli jellemzdi (heti mun-
kaérak szama, talorazas, miszakos beosz-
tas), valamint a szolgélati id6 is szerepelt
a kérdések kozott.

Jollet

A jollét mérésére a WHO Altalanos Jollét
Kérdoiv (Bech et al. 1996) dtitemes, rovidi-
tett valtozatat alkalmaztuk, amelynek repre-
zentativ magyar mintan torténd validalasa is
ismert (Susanszky és mtsai 2006). A kérdo-
iv allitasai mentén a kitoltok egy négyfoku
Likert-tipusu skalan nyilatkoznak a kozér-
zetiikrél (1 — egyaltalan nem jellemzd;
4 — teljesen jellemzd). Vizsgalatok szerint
(Susanszky ¢és mtsai 2006; Neculai et al.
2006) az otitemes skala megbizhatd, amelyet
vizsgalatunk is alatdmasztott (Cronbach-féle
a=0,77).

Munkahelyi elégedettség

A munkahelyi elégedettség mérésére a Min-
nesota Elégedettségi Kérddiv (Minnesota
Satisfaction Questionnaire; Weiss et al. 1967)
roviditett, huszitemes valtozatat alkalmaz-
tuk. A kérd6iv a munkavégzeés 20 kiilonbozo
aspektusaval (egyebek mellett a munkafel-
adatokkal, a vezetdvel, a kompenzacioval)
valo elégedettségen keresztiil az altalanos
munkahelyi elégedettséget ragadja meg.
A kérddiv itemeire egy otfoku Likert-skalan
torténik a valaszadas (1 — nagyon elégedetlen
vagyok; 5 —nagyon elégedett vagyok). A kér-
doiv kitoltése soran a valaszadonak a mun-
kavégzés kiillonbozo aspektusaival valo elé-
gedettségének mértékét kell kifejeznie.
A skala magas megbizhatosagat szamos ta-
nulmany aldtamasztotta (Id. Weiss et al.
1967, Schleicher et al. 2004); vizsgélatunk-
ban szintén magas megbizhatdsagrol sza-
molhatunk be (Cronbach-féle a = 0,88).

Munka-maganélet egyensuly

A munkahely €és a maganélet 6sszeegyezte-
tésének talan legérzékenyebb pontja a mun-
ka és a csalad OsszeegyeztethetOségének kér-
dése. A munka és a csaladi élet kozotti
atcsapasok vizsgalatara az Amerikai Egyesiilt
Allamokban folytatott MIDUS (National
Survey of Midlife Development in the United
States, 1995-1996, Brim et al. 2004) kutata-
sokhoz kialakitott tizenhat itemes mérdelja-
rast alkalmaztunk.

A kitoltoknek egy otfoku Likert-tipusu
skala segitségével kell kifejeznitik, hogy az
allitasokban foglaltak milyen gyakran tor-
ténnek meg veliik (1 — mindig; 5 — soha).

A kérd6iv azon magyar nyelvii valtoza-
tat, amelyet vizsgalatunkban is alkalmaz-
tunk Gadanecz é¢s munkatarsai (2012) fordi-
tottak és alkalmaztak; a kutatasukban kozolt
megbizhatdsagi eredményeik alapjan két ite-
met nem hasznaltunk jelen vizsgalatunkban
sem. Az altalunk alkalmazott tizennégy ite-
mes kérdéiv megbizhatosaga (Cronbach-féle
a = 0,65) egy tovabbi item (,, 4 munkahelyi
problémak és aggodalmak otthon is foglal-
koztatjak.”) kizarasaval novelhetévé valt
(Cronbach-féle o.= 0,68); az item kizarasat az
item-total korrelacio értéke (»= 0,007) is in-
dokolta.

Enhatékonysdg
Vizsgalatunkban a Schwarzer és Jerusalem
(1995) 4ltal kialakitott 10 tételes Altalanos
Enhatékonysag (General Self-Efficacy Scale)
kérddivet alkalmaztuk, amelynek magyar
nyelvre torténd adaptalasa Kopp Maria koz-
remiikddésével tortént (Kopp és mtsai 1995).
A kérddiv esetében a valaszadas egy négyfo-
kua Likert-tipusu skalan torténik (1 —egyaltalan
nem jellemzo; 4 — teljes mértékben jellemzo).
A vizsgélatok a skéla magas megbizhatosaga-
ol szamoltak be (1d. Salavecz és mtsai 2006;
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Luszczynska et al. 2005), ami tanulma-
nyunkban is megerdsitésre kertilt (Cronbach-
féle o= 0,87).

Munkahelyi stressz
Vizsgalatunk kozéppontjaban specialis cél-
csoport, egy dél-alfoldi korhaz egészségligyi
szakdolgozai alltak. Mivel a vizsgalati min-
tat egy szervezet dolgozoi alkotték, ezért cé-
lunk az Oket ér6 specialis stresszorok felta-
rasa volt, amelyek egyrészt az egészségligyi
intézményekre jellemzdek, masrészt az adott
szervezetbdl fakadnak. Ennek érdekében
a munkahelyi stressz mérése esetében sajat
kialakitdsi mérdeszkoz fejlesztése mellett
dontottiink.

A kérdoiv kialakitasanak els6 1€péseként
feltérképeztiik, hogy a szakirodalomban el6-
fordulo stresszorok koziil melyek jellemzik
az adott egészségiligyi intézményt. Ennek ér-
dekében a Juhasz (2002) altal Cooper és Da-
vidson (1987), illetve Cooper és Marsall
(1978) munkai alapjan készitett munkahelyi
stresszorokkal kapcsolatos 0sszefoglal6jabol
kiindulva egy kozel 30 kérdésbdl allo interju-
vezérfonalat allitottunk Ossze; az interjut
a korhaz kiilonboz6 osztalyain dolgozo tiz
egészségligyi szakdolgozoval folytattuk le.
A valaszokat kérdésenként Osszesitve egy ti-
zenkilenc itemes kérdoiv kertilt kialakitasra,
azokra a teriiletekre fokuszalva, amelyek az
eldzetes interjuvalaszok alapjan problémaés-
nak mindsiiltek, azaz amelyek arra engedtek
kovetkeztetni, hogy stresszorként jelenhet-
nek meg az intézmény dolgozdi korében.
A munkahelyi stressz mérésére alkalmas kér-
déiv kitér a munkakoriilményekre (az ingat-
lanok allapotara és az eszkozallomanyra
egyarant), a szervezeti jellemzokre (a szerve-
zeti egység mikodésére; a kommunikacio €s

a konfliktuskezelés megfeleldségére), a mun-
kakor jellegzetességeire (példaul a feladatok,
a feleldsség, az érzelmi megterhelés, a célok
¢s karrierlehetdségek vonatkozasaban), illet-
ve olyan tiinetekre, amelyeket a stressz ko-
vetkezményeként észlelhetnek a dolgozok,
tovabba az azok megoldasara tett egyéni €s
szervezeti eréfeszitésekre.

A kérddiv egyes tételeit egy otfoku Likert-
tipusu skalan, az alapjan kellett megitélni
a kitoltéknek, hogy a megfogalmazottak
mennyire megfeleldek az adott szervezetben
(1 — egyaltalan nem megfeleld; 5 — teljes
mértékben megfeleld). A kérddiv itemeinek
atkodolasaval a skala kiértékelése soran
a magasabb értékek a stresszorok nagyobb
mértéki eléfordulasat jelolik. A statisztikai
elemzések a tizenkilenc itemes skala magas
megbizhatosagarol szamoltak be (Cronbach-
féle .= 0,92).

A valtozok leiro statisztikai jellemzése

A vizsgalt valtozok Osszefliggéseit feltard
statisztikai elemzések eldtt, az egyes méro-
eszkozok esetében normalitasvizsgalatot vé-
geztlink. A pszichologiai valtozok (jollét,
munkahelyi elégedettség, munka-magéané-
let egyensuly, énhatékonysag, munkahelyi
stressz) normal eloszlast kovetnek (Kolmo-
gorov—Smirnov teszt, p > 0,05 minden val-
tozd esetében); a valtozok leird statisztikai
jellemzéit, illetve korrelacios Osszefiiggése-
it az I. tablazat foglalja Ossze. A statisztikai
elemzéseket a nyolcvanfds mintan folytat-
tuk le. A statisztikai elemzéseket az IBM
SPSS Statistics 21 program segitségével vé-
geztiik; kivételt ez alol egyediil az itmodell-
elemzések képeznek, amelyekhez R package
(Rosseel 2012) programcsomagot alkalmaz-
tunk.
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1. tablazat. A vizsgalt pszichologiai valtozok leiro statisztikai jellemzoi és korrelacios dsszefliggései

Atlag | Széras 1. 2. 3. 4. 5.
1. Munkahelyi elégedettség 3,38 0,59 -
2. Jollét 2,53 0,62 0,30** -
3. Munka-maganélet egyensuly 3,36 0,42 0,28* 0,37*% -
4. Enhatékonysag 3,30 0,42 0,08 0,14 | 0,21 -
5. Munkahelyi stressz 3,20 0,57 -0,67** -0,18 | -0,39** | -0,07 -

+p<0,1, *p < 0,05, **p<0,01

EREDMENYEK

A vizsgalt pszichologiai valtozok
osszefiiggései

Akorrelacios Osszefiiggések alapjan (1. tabla-
zat) elmondhat6, hogy az elsd hipotézistinkben
szereplo valtozok, azaz az énhatékonysag, il-
letve a munka-magénélet egyensuly (H1) ko-
z0tt1 Osszefiiggés irdnya az elvartnak megfe-
lelo; erdssége azonban tendenciaszintii.
Minél hatékonyabbnak itéli magat valaki,
annal kiegyensulyozottabbnak érzi magat
a munka és a maganélet vonatkozasdban
(r=0,21; p <0,1), a tendenciaszinti ered-
mény altalanosithatosagat azonban érdemes
fenntartasokkal kezelni.

Masodik hipotézisiink — melyben a mun-
kahelyi stressz negativ vonatkozasait felté-
teleztilk a munka-maganélet egyensuly,
a munkahelyi elégedettség €s a jollét vonat-
kozasaban — részben igazolddott.

Amint az a korrelaciés eredményeket be-
mutatd /. tablazatbdl kitlinik, a munkahelyi
stressz szignifikans negativ kapcsolatban all
mind a munkahelyi elégedettséggel (H2a),
mind a munka-maganélet egyensullyal (H2b).
Eszerint elmondhat6, hogy minél nagyobb
mértékben észlelik az egyének a stresszfor-
rasok jelenlétét a munkahelyen, annal elége-
detlenebbek a munkajukkal (» = —0,67;
p < 0,01), illetve annal kevésbé érzik kie-

gyensulyozottnak a munkajuk és a magéané-
letiik kapcsolatat (r =-0,39; p <0,01). Nem
igazolddott be azonban a munkahelyi stressz
¢s a jollét kapcsolatara vonatkozé felteveé-
stink (H2c¢), bar a nagyobb mértékii munka-
helyi stresszel alacsonyabb jollét jar egyfitt,
a két valtozo kapcsolata nem bizonyult szig-
nifikansnak (» =-0,18; p > 0,1).

Végiil a jollét vonatkozasaban azt felté-
teleztiik, hogy a konstruktum a munka-ma-
ganélet egyensulyaval (H3a) €s a munkahe-
lyi elégedettséggel (H3b) is kapcsolatban all.
Hipotéziseink beigazolddtak, hiszen a na-
gyobb munkahelyi elégedettség, illetve
a munka és a maganélet kiegyensulyozot-
tabb viszonya esetében is szignifikdnsan na-
gyobb mértéki jollétrdl szamolnak be a meg-
kérdezettek (» = 0,37; p < 0,01 és r = 0,30;
p<0,01).

A jollét hatterében allé tényezok

A jollétet meghatarozé tényezok koziil a mun-
kahelyi stressz, a munkahelyi elégedettség és
a munka-maganélet egyensuly esetében koz-
vetlen, mig az énhatékonysag kapcsan a mun-
ka-maganélet egyensulyon keresztiil hato
kozvetett kapcsolatot feltételeztiink (H4).
A hipotézisiinket utmodell segitségével tesz-
teltiik, az illeszkedési mutatok azonban e mo-
dell esetében nem bizonyultak kielégitonek
(?=12,88;df=3;p<0,01; RMSEA = 0,20;
CFI = 0,86; SRMR = 0,13; TLI = 0,54).
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, . , 0,18* munka-magéanélet
énhatékonysag > g
egyensuly 031*
0,387 jollét
*
munkahelyi munkahelyi 0,21
stressz 067** elégedettség

2. dbra. A jollétet meghatarozo tényezok utmodellje
+p<0,1, *p < 0,05, **p < 0,001

A statisztikai elemzés modositasi mutatoit
(modification indices) figyelembe véve egy
modositott modell (2. abra) elemzését is le-
folytattuk, amelyben a munkahelyi stressz
mar a munka-maganélet egyensuly €s a mun-
kahelyi elégedettség kozvetlen meghataro-
z6jaként szerepelt; a modositott modellben
a munkahelyi stressz a jolléttel e két valtozon
keresztiil csupan kozvetett kapcsolatban allt.
A moddositott modell illeszkedése megfe-
lelének bizonyult (y? = 1,98; df = 4;
p > 0,05, RMSEA = 0,00; CFI = 1,00;
SRMR = 0,03; TLI = 1,07). Az Gtmodell-
elemzés alapjan az énhatékonysdg munka-
maganélet egyensulyra gyakorolt hatdsa ten-
denciaszinti (f = 0,18; p < 0,1), mig
a munkahelyi stressz mind a munka-magané-
let egyensulyra (f = -0,38; p < 0,001), mind
a munkahelyi elégedettségre szignifikans ne-
gativ hatéssal van (f = -0,67; p < 0,001).
A jollét kozvetlen meghatarozoi kozott sze-
repel az énhatékonysag és a munkahelyi
stressz altal befolyasolt munka-magénélet
egyensuly (6=0,31; p <0,05), illetve a mun-
kahelyi stressz éltal meghatarozott munka-
helyi elégedettség (f = 0,21; p <0,05).

A pszichologiai valtozok tovabbi
osszefiiggései

A pszicholdgiai valtozok mérése mellett
szamos tényezOt vizsgalat targyava tettiink,
amelyekkel kapcsolatban hipotézisek nem
kertiltek megfogalmazasra, a pszichologiai
valtozokkal kapcsolatos dsszefliggéseik vi-
szont hozzajarulhatnak a vizsgalt témakor
tanulmanyozasahoz.

Az életkor és a munkahelyi elégedettség
(rho = 0,12; p > 0,1), az énhatékonysag
(rho = 0,10; p > 0.1), illetve a jollét (rho =
=0,05; p> 0,1) kozott korrelacidovizsgalatot
alkalmazva nem talaltunk 6sszefiiggést, mig
a munkahelyi stressz (rho = 0,21; p < 0,1),
illetve a munka-maganélet egyensuly
(rho=0,19; p <0,1) esetében az dsszefliggés
tendenciaszintii. Az eredmény a munkahelyi
elégedettség, az énhatékonysag és a jollét
esetében arra enged kovetkeztetni, hogy az
altalunk vizsgalt pszicholdgiai valtozok mér-
téke nincs Osszefiiggésben az €letkorral; azaz
az atlagértékek az életkortol fiiggetleniil
egyarant jellemzoek a mintara. Es bar a ten-
denciaszintli eredmények altalanosithatosa-
gat érdemes lenne Ujabb vizsgalat segitsége-
vel tesztelni, ugy tinik, hogy az életkor
elérehaladtdval a munkahelyi stressz mérté-
ke valamelyest novekszik, viszont a munka
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¢s a maganélet Osszeegyeztethetdsége vala-
melyest javul.

A csaladi dllapot tekintetében a statiszti-
kai elemzésekhez 0sszevonasokat végeztiink.
Az igy kialakitott csoportok kozott a fligget-
lenmintas t-proba tendenciaszintli eredmé-
nyei alapjan elmondhatjuk, hogy a parkap-
csolatban €10k (a hazasok, illetve az élettarsi
kapcsolatban ¢16k) (n = 28; M = 2,61) a jol-
1ét magasabb szintjérdl szdmolnak be, mint
az elvaltak, a csaladjuktol kiilon €16k, illetve
a hajadonok (n = 52; M = 2,36) (#(2)78 =
=-1,73; p <0,1). Amennyiben a két csoport
kozott mas eltérés nem tapasztalhato, akkor
a jollét kiillonbozdéségét a csaladtol kapott
tarsas tdmasz hatasanak tulajdonithatjuk.
A munkakérben eltoltott évek szamaval az
énhatékonysag novekszik (» = 0,2038;
p < 0,1). A tendenciaszintli eredmény nem
mond ellent az elvartnak, mely szerint az 1d6
elérehaladtaval az egyének tapasztalatot sze-
reznek munkafeladataik ellatasaban, ezaltal
hatékonyabbnak érzik magukat. Utobbi két
eredmény altaldnosithatésaga szintén meg-
kérdojelezhetd a tendenciaszintli eredmé-
nyekbdl kifolyolag.

A normdl munkarendtdl valo eltérés és
a munka-maganélet egyensuly kapcsolatat
vizsgalva fliggetlenmintas t-proba alkalma-
zasaval szignifikdns kiilonbséget tapasztal-
tunk (#73,00) = 2,14; p <0,5). A miiszakos
munkavégzést €s tligyeletet teljesitok (n = 45;
M = 3,44) inkébb beszamolnak arro6l, hogy
nehézségiik adodik a maganélet és a munka-
végzeés Osszeegyeztetésében, mint a normal
munkarendben dolgozok (n = 30; M = 3,22).

Az altalanos egészsegi dllapottal kap-
csolatban szdmos 0sszefiiggést (szignifikans
pozitiv korrelaciot) tartunk fel:

— a munkahelyi stressz mértékével; minél
egészségesebbnek itéli magat valaki, annal
kevésbé ¢li meg stresszorként a munkavégzés

kiilonb6z6 aspektusait (rho = 0,28; p < 0,01);
— az elégedettséggel; minél egészségesebb-
nek itéli magat valaki, annal elégedettebb
a munkajaval (rho = 0,36; p <0,01);

— a munka-maganélet egyensullyal; minél
egészségesebbnek itéli magat valaki, annal
Osszeegyeztethetobbnek érzi a munkdjat
a maganéletével (rho = 0,23; p < 0,05);

— ajolléttel; minél egészségesebbnek itéli
magat valaki, annal nagyobb mértéki jollét-
6l szamol be (rho = 0,36; p < 0,001).

OSSZEFOGLALAS

Tanulmanyunk célja annak feltdrasa volt,
hogy milyen hatassal van az énhatékonysag
személyiségtényezdje, illetve a munka jel-
legzetességeinek egyéni észlelete (a munka-
maganélet egyensuly, a munkahelyi stressz,
a munkahelyi elégedettség) a munkavalla-
1ok jollétére egy specifikus célcsoport, az
egészségiigyi szakdolgozd ndk korében —
a specifikus célcsoportbol fakado alacsony
mintanagysag egyben a vizsgalat limitacio-
jat is jelenti. A jollét vizsgéalatara iranyultan
eredményeink megerdsitették, hogy a mun-
ka-maganélet egyenstly és a munkahelyi
elégedettség egyarant befolyasolja a jollét-ér-
zetet. Amennyiben a dolgozok munkavég-
z¢si feltételei tamogatjak az egyensuly fenn-
tartasat (pl. rugalmas idébeosztés, csaladbarat
programok révén), ez ndvelheti a munka-
val, a munkahellyel val6 elégedettségiiket.
Az elégedettebb dolgozonak pozitivabb
a jolléte, mely nemcsak az egyén, de a mun-
kaadok szempontjabdl is szamtalan elénnyel
jar: javul a munka mindsége, a munkahelyi
viselkedés €s moral, kevesebb lesz a hiany-
zas, kisebb a betegségi és a fluktuacios rata.
fgy mindebbsl nyilvanvaléan kovetkezik,
hogy a munka-maganélet egyensuly hianya
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kedvezdtleniil befolyasolja a teljesitményt,
a mentalis egészséget, a szervezettel szem-
beni lojalitast és (a demotivacio révén) a kar-
rier alakuldsat is (Hobson—Delunas—Kesic
2001).

Modelliinkbdl az is kittint, hogy a mun-
kahelyi stressz kozvetleniil befolyasolja a dol-
gozok munkaelégedettségét, hiszen a talzott
nyomas kedvezdtlentil érintheti megkiizdési
képességeiket, s a stresszel szembeni ellenal-
16 képességiiket is csokkentheti. Ez nem
meglepé mddon kudarcokhoz, sikertelen-
séghez, majd munka-elégedetlenséghez
(vagy kronikus stressz esetén) hianyzashoz,
elszegényedd (munkahelyi) kapcsolatokhoz
¢s csokkend munkateljesitményhez vezethet.
A stressz a munka-magénélet egyensulyra
szintén negativan hat: a dolgoz6 hazaviszi
a stressz okozta fesziiltséget, a munkahelyi
gondokat, problémakat, ami aztan kedvezot-
leniil befolyasolja a csaladi kapcsolatai mu-
kodését, a csaladi élettel valo elégedettségét,
igy 0sszességében a jollét-érzetét.

A stressz — kozvetett modon — a jollét el-
len hathat. Ennek hatterében az all, hogy
a munkastressz gyengiti az egyén belso pszi-
chologiai er6forrasai (pl. rugalmassaga, op-
timizmusa, 6nbizalma, humora) ,,bevetését”
a stressz ellen, romlik az egyén megkiizdési
potencialja és immunkompetencidja. Ennek
eredményeképp az egyén szubjektiv jollét-
érzete romlik.

Eredményeink illeszkednek Dewe ¢s
Kompier (2008) megkozelitéséhez, akik
a jollétet kettds polaritdsunak tartjak. A po-
zitiv poluson a jollét allapotara jellemzo,
hogy a személy élete kihivasokkal van tele,
hasznalni tudja kreativitasat, identitast kol-
csOndz a munkabol, azt értelemtelinek latja,
¢s ki tud teljesedni benne. Mindehhez az el¢-
gedettség érzésén keresztiil vezet az Git. A ne-
gativ jollétpolushoz kozeli egyén ingerlé-

keny, szorongo, tiirelmetlen vagy kimertilt
lehet, mindemellett rossz taplalkozas, alvés-
zavarok €s mozgasszegény ¢életmod is jelle-
mezhetik. Ez az allapot a szerzok szerint
stressz hatasara kovetkezik be, igy a stressz
¢s a jollét kapcsolatarol feltételezhetjiik, hogy
a jollét hidnya a stressz okozta elégedetlenség
kovetkezményeként all eld.

Eredményeink arra is ravilagitottak, hogy
a jollétet az egyén egyik legfontosabb belsd
er6forrasa, az énhatékonysaga kozvetetten
befolyasolja, méghozza a munka-maganélet
egyensulyon keresztiil. Es bar az eredmény
csupan tendenciaszintiinek bizonyult, az 6sz-
szefliggés iranya alapjan az allapithato meg,
hogy minél erésebb valakinek az énhaté-
konysaga, anndl inkabb hisz a sajat képessé-
geiben, hogy meg tud kiizdeni a munka-csa-
lad egyensuly kialakitasanak nehézségébdl
adddo problémakkal. Ilyen kapacitas mellett
az egyén realisan méri fel az erdforrasait,
aminek kovetkeztében oda tud figyelni
a munka ¢€s a privat (csaladi) ¢lete egyensu-
lya kialakitasara, észleli, ha az egyenstly ki-
billen megszokott allapotabol, ¢és (korabbi
tapasztalatai révén, melyek a megkiizdési
készségeit erdsitették) hatékonyan kdzbe tud
avatkozni.

Kutatasunk ezen eredményei kapcsan ér-
demes lehet megemliteni, hogy mig a jollét
kozvetlen meghatarozoi kozott olyan, az
egyén ¢és a munka interakcidjan alapulo
konstruktumok szerepelnek, mint a munka-
maganélet egyensuly, illetve a munkahelyi
elégedettség, addig a személyiségjellemzo-
ként definialt énhatékonysag, illetve a stressz-
kezelés képessége — amely a vizsgalatunkban
szereplé munkahelyi stressz észleletére lehet
hatéassal — csupan kozvetett modon fejti ki ha-
tasat. Az eredmény illeszkedik Segal (1999)
munkahelyi egészségfejlesztési programja-
ban nyujtott integrativ szemléletéhez, mely
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szerint az egyéni fokuszu fejlesztés mellett
nem hanyagolhat6 el a szervezeti tényezok-
be val6 beavatkozas sem, mert ezek egyarant
hatéssal vannak a munkavallalok egészségére.
A vizsgalt hattérvaltozok mentén nem meg-
lepé modon lathattuk azt a tendenciaszintii
eredményt, hogy a parkapcsolatban €16k (a ha-
zasok ¢és az élettarsi kapcsolatban ¢16k) ma-
gasabb szintli jollétrol szamoltak be, mint az
egyediilalloak. A munkaval eltoltott évek sza-
ma az énhatékonysaggal all pozitiv Ossze-
fliggésben, a miiszakos munkarend pedig
a munka-maganélet egyensuly alacsonyabb
mértékével jar egyiitt. A munkavallalok fizi-
kai és pszichés egészségi allapota bazist ké-
pezhet minden szubjektiven megélt munka-
tényez0 pozitiv alakuldsdhoz: védelmet jelent
a stresszel szemben, kedvez a kiegyensulyo-
zott kapcsolatok miikodtetésének, befolyasol-
ja az elégedettséget, €s végsd soron a globalis
jollét meghatdrozo Osszetevdje (Zautra—
Hempel 1984).
A munkahelyi jollét-érzet erdsithetd, ha
a munkaadok tudatosan ugy alakitjadk a mun-
kavégzési (kiilso €s belsd) feltételeket, hogy
az pozitiv irdnyba hasson a dolgozok jollét-
érzetére. Olyan lehetdségek és feltételek biz-
tositasaval tehetik meg ezt, mint példaul az
(Page 2005):
— értelmes, jelentéssel bir6 munka;
— a feleldsség és a fliggetlenség a munka-
ban;
— a munkabol fakado szubjektiv teljesit-
ményérzet €s
— a képességekhez, a tudashoz illeszkedo
feladatok biztositasa.
Ha a kiils6 feltételekre gondolunk, akkor ér-
demes
— arealis munkadraszam,
— akedvezd munkafeltételek és
— afejlédés, az eldrelépés lehetdségét biz-
tositani, s hangsulyt fektetni

— a]jol végzett munka (anyagi €s nem anya-
gi jellegli) elismerésére,

— a munkabiztonsagra, valamint

— az egyén individuumként vald elismeré-
sére.

Az ugynevezett ,,stressztorvény” (a mun-
kavédelemrol szolo 1993. évi XCIII. torvény
2008. januar 1-jétél hatdlyos modositasa)
meghatarozza a pszichoszocialis kockazati
tényezok kezelésének munkaltatoi feladatat.
A torvény szabalyozza azt is, hogy a munka-
adoknak fel kell mérnitik, milyen kockazatot
jelent a stressz, ill. hogyan lehet azt csok-
kenteni, s milyen tevékenységek iranyultak
eddig a pszichoszocidlis kockazatok csok-
kentésére. A kiilonbozé munkahelyi egész-
ségfejlesztési és jollét-programok (a munka-
helyi stresszkezelés) révén a szervezetek
nemcsak ennek a torvényi kotelezettségnek
tehetnek eleget, de hosszu tavon biztosithatjak
sajat dolgozoik fizikai, mentélis és pszichés
egészségét, ami a dolgozok elégedettségében,
munkateljesitményében és a munkaaddjukkal
szembeni lojalitasban tériil meg. A ,,stressz-
torvény” gyakorlati megvalositasat segitve
sajat vizsgalatunk eredményei alapjan a ko-
vetkezd javaslatokat fogalmazhatjuk meg
a munkaltatok részére:

Az egészségiigyi szervezetekben jelen
1évé munkahelyi stresszorok beazonositasa-
val és csokkentésével a munkaltatd ndvelhe-
ti a munkahelyi elégedettséget, és javithat
a munka-maganélet egyensulyon is, hisz
eredményeink szerint a munkahelyi stressz
kozvetleniil befolyasolja az egészségligyi
dolgozok elégedettségét, €s a munka-magan-
¢let egyensulyra is negativan hat; kdzvetett
moddon pedig rontja az egyén szubjektiv jol-
1ét-érzetét azaltal, hogy csokken az egyén
stresszel szembeni megkiizdé képessége.

A munka-magénélet egyensuly biztosita-
sara és a munkahelyi elégedettség novelésére
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iranyulo fejlesztési javaslatok a dolgozok jol-
1ét-érzetét is novelhetik; a stresszorok csok-
kentése mellett a munkavégzés feltételeinek
javitasaval, a munkarend és munkaidé meg-
felelo szervezésével, csaladbarat intézkedé-
sekkel, csaladi napok szervezésével is sokat
tehetnek a szervezetek dolgozoik jollét-érze-
tének noveléséért.

A jollét-érzetet — kozvetett modon, illet-
ve a tendenciaszintli eredményekbdl kifo-
lyolag tovabbi vizsgalatok altali megerdsitést
igényelve — a dolgozok énhatékonysaga is
befolyésolhatja: a hit sajat képességeikben,
céljaik elérésében, stresszel szembeni meg-
kiizdési képességilikben. Ez a belsd erdforras
fejleszthetd a pozitiv tulajdonsagok tudato-
sitdsaval, az Onismeret, az Onértékelés fej-
lesztésével, a stresszkezelési ismeretekre,
a megkiizdési médokra vonatkozo6 informa-
ciok bovitésével is. Eredményeinkbdl az is
lathato, hogy az énhatékonysdg a munkata-
pasztalattal n6: a tapasztaltabb munkatarsak,
ill. a vezetdk a tapasztalatszerzés lehetdsé-
gének biztositasaval, ill.etve a személyre sza-
bott, sikerélményt nyu;jté feladatok kioszta-
saval, a feladatok végrehajtasara vonatkozo

visszajelzés megfeleld modjaval is segithetik
(kezdd) munkavallaléik énhatékonysag-
érzetének a novelését. Eredményeink szerint
az énhatékonysag érzése a munka-magéanélet
kapcsolatot is kiegyenstlyozottabba teszi.

Az egészségiigyl dolgozok altalanos
egészségi allapotanak megdrzése €s fejlesz-
tése szintén fontos védéfaktort jelenthet
a stresszel szemben, novelheti a munkaval
valo elégedettséget, kiegyenstlyozottabba
teszi a munka-maganélet viszonyt, Osszes-
ségében pozitivan hat az egyén jollét-érzeté-
re. Ez megvalosithato (testi és lelki) egész-
ségfejlesztési programok szervezésével (pl.
sportolasi lehetdségek; lelki egészségvéde-
lemmel kapcsolatos eldadasok, szakmai na-
pok, tréningek; szupervizios lehetdségek biz-
tositasa); a dolgozok pedig fokozottabb
egészségtudatos magatartasukkal is segithe-
tik sajat egészségi allapotuk megdrzését.

Az egészségligyi szervezetek akar terve-
zett stresszkezelési tevékenységekkel (pa-
lyazati forrasok igénybevételével is), akar
a szervezeti tényezOk modositasaval egyarant
novelhetik dolgozodik jollét-érzetét.

SUMMARY
DETERMINANTS OF WELL-BEING AMONG HEALTH CARE PROFESSIONALS

Background and aims: Nowadays, employers still pay little attention to the employees’ well-
being in a direct and conscious way. Promotion of physical and mental health usually gets more
emphasis, however, creating suitable circumstances for mental well-being, an essential cons-
tituent of mental health, can highly increase the feeling of self-efficacy, performance, satis-
faction and organizational commitment. Encouraging well-being should be particularly im-
portant in case of jobs where employees are exposed to increased risks of stress and burnout
(e.g. in the field of education, health care and social services). The aim of the present study
is to examine the determinants of well-being among health care professionals being exposed
to stress during their work. Methods: The questionnaire study revealed participants’ well-be-
ing, job satisfaction, work-life balance, general self-efficacy and job-related stress. Results:
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According to the results, work-life balance and job satisfaction had direct impacts on well-be-
ing, while self-efficacy and job-related stress influenced well-being indirectly. Discussion: As
well-being has positive impacts on subjective feelings as well as job performance, employers
should be focusing more on ensuring job-related factors which contribute to the well-being of
employees at the workplace.

Keywords: well-being, job satisfaction, work-life balance, self-efficacy, job-related stress
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