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1. BEVEZETES

Az elmult években olyan erdteljes hatassal bird események zajlottak €s zajlanak tovabbra is
(vilagjarvany, habort), melyek az egész vilagot atformaljak és késztetik a szervezeteket, hogy
a jelenlegi helyzetiiket folyamatosan valtozasoknak vessék ala, 1épést tartva a gyorsuld vilag
rendjével. A human er6forras szakma felértékel6dott, mellyel parhuzamosan koézponti
problémaként jelent meg a munkaerdhiany, a tehetséghiany és a magas fluktuacio a szervezetek
¢letében. Az emberi erdéforrds a digitalizacid és automatizacid ellenére tovabbra is a
legértékesebb erdforras, viszont a makrokornyezet helyzete, a generacids valtozasok, a
munkaerd elvandorlas €s egyes térségekben a multinacionalis cégek térhdditdsa sem kedvez a
munkaltatoknak.

Vezetés és szervezés mesterszakos hallgatoként a fokozatosan boviilo HR feladatokat,
trendeket, illetve a felmertiilé akadalyokat és valtozasokat tanulom és vizsgalom. Az elméleti
oldal alapjat elsdsorban az egyetemi tanordk biztositjak szamomra, mig a gyakorlati kihivasokat
a dualis hallgatdi jogviszonyom segitségével latom at, hiszen HR gyakornokként toltdttem az
elmult masfél évet egy élelmiszeripari cégnél Debrecenben. Jelenlegi 6 kutatasi iranyvonalam
a munkahelyi jollét témakore, a well-being elemeinek jelenléte és hatasa a szervezetek életére.
Dolgozatomban a well-being 6t eleme koziil kettére helyezem a hangsulyt, a munkahelyi
elégedettség, valamint a munka-maganélet egyensulya alkotjak a vizsgalat alappilléreit.
Mindezek huzamosabb ideje kutatott témakordk, viszont egylittesen a munkahelyi jollét
elemeiként mar kevésbé. De emellett a kutatas jdonsagtartalmat a modszertannal is igyekszem
fokozni.

Ennek a két tényezonek a megléte esszencialis egy jol miikodo szervezet életében. A
munkavallalok elégedettségéhez meg kell talalni azt az arany kozéputat, ahol a munkavallalo
igényei €s céljai is megvalosulnak, mikdzben eredményesen is teljesiti a feladatait. A munkaerd
hossz tavu megtartdsa a cél és ehhez kapcsolodéan meriil fel a munkahelyvaltasok
problematikaja, a fiatal generaciok gyors ugrasa az allasok kozott. A Z generaciot erdsitve sajat
boéromon keresztiil tapasztalom azt a jelenséget, hogy eme generacid6 munkahelyvalasztési és
munkahelyvaltasi szokédsai merden kiilonbozonek tekinthetdek a tapasztaltabb generacidkhoz
képest és sok esetben mas tényezok hatnak erételjesebben arra, hogy melyik munkahely mellett
tessziik le inkabb a voksunkat. Mig a munka-maganélet kozotti egyenstly megteremtése is egy
olyan lépcsé mindenki életében, amely nehezen ugorhat6 at.

Fontos, hogy a szervezetek tisztaban legyenek a munkavallalok értékeivel, igényeivel.



Egy jol kialakitott HR rendszer és aktualis, célravezetd HR gyakorlatok alkalmazasa nagyban
hozzajarulhat az elégedetlenségek, s az ebbdl eredd eltavozasok redukalasahoz. Esszencidlis
kritérium a versenytarsak helyzetének felmérése, hiszen az az eshetdség is fennallhat, hogy bar
azt érzékeljiik, hogy a szervezeten beliil minden rendben, mégis mashol jobb koriilmények,
jobb lehetdségek varnak a munkavallalokra, amelyeket kiils6 piaci feltérképezés nélkiil nem
feltétleniil érzékel a szervezet.

A szervezetek elsddleges célja a hatékony munkavégzés, amely nélkiil a magas szinti
eredményesség elérése nem lehetséges. Ennek érdekében kiemelt fontossaggal bir egy jol
kidolgozott well-being program Iétrehozasa, alakitasa és fejlesztése, amely a munkahelyi jollét
minden aspektusat képviseli a szervezeten beliil. Személyes meggy6zddésem szerint a well-
being kutatdsa és megértése kulcsfontossagu szerepet jatszik egy szervezet human erdéforras

Ezek a tényezOk inspiraltak ahhoz, hogy elkdtelezzem magam ennek a témakornek a

tanulmanyozéasa mellett.



2. TEMAFELVETES

A mesterképzés eldtt gazdalkodasi és menedzsment alapszakon tanultam és mar akkor kezdetét
vette a kutatdi tevékenységem, egyre nagyobb teret hoditva a tanulmanyaim soran. Kezdetektol
fogva a human eréforras ¢s annak menedzselése all a kutatdisom kozéppontjaban. Egy korabbi
kutatdsom soran a munkahelyi 0sztonzési lehetdségeket vetettem vizsgalat ald a generacios
kiilonbozdségek tiikrében ¢és megallapitottam, hogy nem feltétleniil tapasztalhatdé magas
mértékil elégedettség a munkavallalok részérdl.

Ezt kovetden felkeltette az érdeklodésem a munkahelyi jollét kutatdsa, mivel személyes
tapasztalatom révén rdjottem, hogy szdmos kisebb tényezd is befolyasolja, hogy egy
munkahelyen mennyire érzem jol magam és hogy hosszli tivon mennyire tudom elképzelni
magam az adott pozicidoban/csapatban/vallalatndl a szakmai palyafutasom szempontjabol.
Jelenleg szamos szervezetnek meg kell kiizdenie a munkavallalok hosszl tava megtartasanak
nehézségével és elégedetlenségiikkel.

A munkavallaléi jollét kérdéskdre minden szervezet €s minden munkavallalo esetében
felmeriil. Mi a jollét, mi okozza és milyen jelentdséggel bir? A Kutatas célja, hogy bemutassa a
munkavallaléi jollét szerepét és jelentéségét a szervezetekben. Altalanos célként tiiztem ki,
hogy hazai és nemzetkozi szakirodalom alapjan atfogd képet nytjtsak a vizsgalt témarodl és
meghataroz6 elemeirdl. A sajat kutatas alapjat egyrészt egy sajat Osszeallitasti kérdoiv adja,
mely segitségével felmérem a munkavallalok preferenciait az egyes jollétre hatd tényezdkre
vonatkozoan. Emellett vezet6i interjukat készitettem, melyek ralatast adnak a szervezeti
oldalra, ismertetve azon vallalati gyakorlatokat, amelyek a munkahelyi jollét szempontjabol
jelentdsek.

A kutatas célja, hogy a vizsgalt témakorok atfogd szakirodalmi ismertetése €s a sajat
kutatas eredményei alapjan az alabbi kérdésekre valaszt kapjak:

K1: A well-being elemei koziil az elégedettséget és munka-maganélet egyensulyat milyen
tényezok befolyasoljak szignifikansan?

K2: Mely szocio-demogrdfiai valtozok befolydsoljak a megkérdezettek munkahelyi
jollétének érzetét?

A kutatés végs6 célja, hogy a vizsgalati eredményekre alapozva olyan kdvetkeztetések és

javaslatok keriiljenek megfogalmazasra, melyek a szervezetek toborzési, 0sztonzési, jolléti

crer



3. SZAKIRODALMI ATTEKINTES

A fejezet célja, hogy raviladgitson a munkahelyi jollét fontossagara €s szerepére egy szervezet
¢életében, mikdzben a well-being mind az 6t elemét is ismerteti. Egyarant hazai és nemzetkdzi
szakirodalmak felhasznalasaval bemutassa a well-being szintetizald funkcidjat, hogy hogyan
kothetéek 0Ossze annak egyes tényezOi és szisztematikus irodalmi attekintés keretében
meghatarozza a primer vizsgalathoz leginkabb kapcsolédd korabbi kutatdsi iranyokat és
eredményeket.

A munkaerdpiac naprol napra valtozik, mellyel minden szervezetnek és az ott dolgozo
HR munkatarsaknak is 1épést kell tartani és tovabbi dominans faktornak tekinthet6, hogy a mai
human er6forrds kozpontl szemléletmod a munkavallalok megszerzése helyett az
alkalmazottak megtartasara fokuszal. Kreativ gyakorlatok sziiletnek annak tekintetében, hogy
a munkavallalok valéban jol érezzék magukat a munkahelyiikdn, csokkentve a fluktudcio
mértékét a szervezetekben ¢és novelve a lojalitds, kiegyensulyozottsdg szintjét a
munkavallalokban (van Rossenberg et al., 2022).

Szamos tényezd jelen van, mint nehézség a munkaerd menedzselése soran. A piacon
jelenlévé munkaerdhiany erdsodik €s a munkaltatok ennek okdn hatékonyabb munkaerd
toborzasi és munkaerd megtartasi folyamatok kialakitdsan dolgoznak (Gelencsér et al., 2022).
Ezt a helyzetet a legfiatalabb munkavallald generaciok, az Y és Z generacio sziilottjeinek
jelenléte sem segiti, ha az elvarasaikat és gondolkodasmodjukat tekintjiik. Tovabba a vilagot
jelentdségteljesen megvaltoztatta az utobbi években lezajlott pandémias iddszak, erdteljes
csapast mérve az emberek munkarol alkotott képére, nem konnyitve a koriilményeken és ezaltal
még inkabb megndtt a munkahelyi 1€gkor szerepének a jelentosége (Hesketh & Cooper, 2023).
A digitalizaci6 erdsodd térhoditasa és az ezaltal okozott piaci nyomas mellett pedig a
szervezeteknek azzal kell megkiizdeniiik, hogy a megfeleld emberi eréforras korlatozottan all
rendelkezésre (Chanana, 2021; D'Oliveira & Persico, 2023).

Mindekdzben a mesterséges intelligencia is egyre erdsddod jelenlétet produkal, melyek
hatdsara a szervezetek agilitasdnak ¢€s reziliencidjanak fejlesztése elengedhetetlenné valt.
Osszességében a pandémia utohatasaként is értelmezhetd a munkahelyi jollét irdnti érdeklédés
felfokozodasa, hiszen a tavmunka, az otthoni munkavégzés mind hozzajarultak a
munkavallalok egymastdl és a kiilvilagtol valo elszigetelddéséhez. Raadasul a szakirodalom azt
mutatja, hogy amikor az alkalmazott a maganyossaggal kapcsolatos viselkedésformakat fejez

ki, akkor ez az érzet tovabb terjedhet munkavallalorol munkavallalora. A szervezeteknek nagy



sziiksége van arra, hogy minimalizaljak a maganyossag ¢lményét, tekintettel az egyéni jollétre,
illetve a dolgozokra, mint csoportra gyakorolt szélesebb kori kovetkezményekre is.
Legfoképpen a tavmunka, a ,home office” €és részben a digitalizacidé hatasa kiemelkedd a
munkahelyi kapcsolatok elhalvanyodasa terén, melynek eredménye tovagytirtizik a szervezeti
kultarara is (Pirohov-Toth, 2022). Emiatt fontos, hogy 0jbol fellendiiljon a szervezeti élet, a
munkavallalok kozotti kotelékek élénkitésé a cél. A munkahelyi kultiranak adaptivva kell
valnia a kiils6 gazdasagi események okozta szervezeten beliili valtozasokhoz és mindez a
munkavallalok jollétének egyensulyat kivanja maga utan (Cacioppo et al., 2009; D'Oliveira &
Persico, 2023).

Karolinyné (2019) szerint egy szervezet versenyelonyh6z juthat a human tékéje
segitségével, ha kiemelt figyelmet fordit a specialis emberi eréforrésaira, és olyan képességeket
épit ki, amelyek masok altal nem masolhatéak, valamint rendkiviil hatékonyak. A jobb
képességli egyének alkalmazasaval a vallalat kiemelkedd helyzetbe keriilhet, mivel ezek az
egyének kiilonleges képességeik révén kiilonbozo teriileteken kiemelkedd teljesitményt
nyujtanak, ami atlag feletti eredményekhez vezethet.

Mig korébban a fokusz a tehetséges munkaerd toborzasara volt helyezve, napjainkban
egyre inkabb azon dolgoznak, hogy megtartsak ¢€s kiépitsék a dolgozodik lojalitasat. Ezt a
valtozast a ndvekvo munkaerd-mobilitas €s a lakossag csokkenése hajtja elére, ami miatt egyre
kisebb lesz a rendelkezésre 4ll6 kiemelkedd teljesitményli és kiilonleges képességli
munkavallalok szama (Gergely & Pierog, 2018; Szondi & Gergely, 2021).

Az emlitett tényezOk indokoljak, hogy kutatdsok révén megismerjikk és megértsiik a
munkavallalok munkahelyvalasztisi szokasait, hozzaallasukat a munkahoz ¢€s azon
szempontokat, melyek eldsegitik a munkaerd hosszll tdvi megtartasat.

A vallalatok ahogy modernizalédnak, ugy indulnak el a jolléti intézkedések egyre
sz¢lesebb skaldjanak a megismerése felé. A munkahelyi jollét jelentdsége eldtérbe keriilt és
egyarant a munkaltatonak ¢és a munkavallalonak is érdeke, hogy azonositsdk azokat a
tényezoket, melyek eldsegitik a munkahelyi jollét kialakitdsat és hosszu tav fenntartasat.
Céljuk a jolléti programoknak, hogy a fluktuacid, a munkaval kapcsolatos stressz érzete
csokkenjen, mig a munkavallaloi elégedettség €s kiegyensulyozottsag novekedjen (Deutsch et
al., 2015; Balogh & Bdcsné, 2020).

Az utdbbi par évben sokszorozddott meg a munkahelyi jollét témakorében irt
publikacidknak a szdma. E mogott egyrészt a meg nem szlind makrokdrnyezeti valtozasok,
Ujabb ¢és tjabb trendek allnak — melyekkel kénytelenek a szervezetek 1€pést tartani, kiilonben a

versenyképességiikkel fizetnek —, masrészt az a megallapitas, miszerint a boldog és



kiegyensulyozott munkavallalok munkahelyi teljesitménye magasabb mértéket olt. A
vilagjarvany is hozzajarult a vizsgalatok gyarapodasahoz, mivel a koronavirus kitdrése utan
valt még inkabb aktudlissa a téma, hiszen egyes munkavallalok korlatozott munkahelyi
tamogatassal, megnovekedett munkaterheléssel €s aszimmetrikus munkaidével is szembesiiltek
(Miller, 2016; Diener et al., 2018; Warr & Nielsen, 2018; Blake et al., 2021; Saeed et al.,
2021).

Kiemelendd, hogy nem csak az egyén érdekeként foghato fel a jollét. Szerves részét
képezi egy vallalat eredményének az ott dolgozok egészsége és jollét-érzete. Hiszen a
produktivitas, a hatékonysag a munkavallalok jollétének tamogatasaval torténhet meg, mely
még gazdasagi elénnyel is jar. Ezaltal a hianyzdsok szdma is csokken, valamint a kiléptetések
aranya is, ha megfeleld gyakorlatokat alkalmaznak a szervezeten beliil. Szamolnia kell a
vallalatnak ugyanis azzal, hogy elsére nem lathaté koltségek keletkeznek azaltal, hogy a
munkavallalok problémai kivetlilnek a munkavégzési moraljukra. A munkahatékonysaga
romlasa tovabb noveli a cég koltségeit. Mindezek bizonyitjak, hogy a jollét bar nehezen

definialhato pontosan, de jelentdsége a munkat illetéen magas (1. dbra) (Kun, 2010).
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1. abra: A munkahelyi jollét jelentdsége a szervezetekben

Forras: Sajat 0sszedllitas a felhasznalt szakirodalmak alapjan

Az emberi eréforrds menedzsment jelentdségének ismertetését kovetden a vizsgalat




fokuszaban 1évé munkahelyi jollét fogalmi megkozelitését, illetve annak elemeit mutatom be

részletesebben.

3.1. A munkabhelyi jolléttel kapcsolatos fogalmak

Az alfejezet célja a munkahelyi jolléthez kapcsolodo definiciok tisztazasa, melynek keretében
meghatarozom a jolét és jollét fogalmat, majd a munkahelyi jol1ét és annak befolyasolo tényez6i
sz¢lesebb korli ismertetésére helyezem a hangsulyt.

Sok esetben a jolét és a jollét fogalmak Osszefonddnak, akar keverednek, am nem
akaratlan a kettés szohasznalat. Egy apro kiilonbségnél azért tobb figyelheté meg a szavak
tartalmi jelentése mogott. A jolét fogalma szimultan valtozott a kozgazdasagi €és szociologiai
elméletekkel, sorozatosan fejlédott megfogalmazasa, hiszen mindig az adott kor tarsadalmi
problémaihoz mérten probaltak megfogalmazni a kutatok. A jolét minden tarsadalomban elsd
¢s legfontosabb célként jelenik meg. Az emberek tevékenységének a célja az emberi jolét. Az
elemzésekben a jolétet jellemzden a jovedelemmel kozelitik. A jolét sok esetben a
boldogulashoz, egy fOre jutd fogyasztdshoz, avagy gazdagsaghoz, anyagi biztonsaghoz
kapcsoljak (2. dbra) (Takdcs, 2004; Tomka, 2008; Papp, 2012; Saeed et al., 2021; Simon,
2022).

egy fore juto .
fogyasztés hal‘monla
boldogulas ‘_—’ elégedettség
anyagi . . .
bizt();nsgé g kiegyensiilyozottsag

2. abra: Jolét és jollét fogalmi elhatarolasa

Forrés: Sajat 0sszeallitas

A jollét fogalma tilmutat az anyagi javak kielégitésén. A jollét magaba foglal mindent,
ami jO az egyénnek. A jollét fogalmanak meghatdrozasakor figyelembe kell venni az
elégedettség, a harmodnia és a kiegyensulyozottsag érzését. Egy olyan definiciordl van szd, mely
tobb aspektusbol kozelithetd meg (egészség, tarsas kapcsolatok, munka és maganélet) és ezek
kozosen jarulnak hozza az egyén elégedettségéhez, kiegyensulyozottsagahoz (Diener et al.,
1999; Crisp, 2011; Deutsch et al., 2015).

A munkaadonak kiilonos figyelmet kell forditania a dolgozoi jollétére. Ez a gondolat az



utobbi években kezdte el kiillondsképpen érdekelni a kutatokat. Kordbban elsésorban a lelki
allapot, ehhez kapcsolododan a stressz, illetve az elégedettség volt a kdzponti topik. A jollét
fogalma tartalmilag eléggé differencialt, elemei pedig mind kognitiv, mind affektiv szinten is
megfogalmazhatdak. Kognitivnak tekinthetd, mivel az egyének tudatosan itélik meg az
¢letmindségiiket, jollétiikket, am affektiv, hiszen a jollétiik kiilonbozd tényezdivel szemben
megélnek akar pozitiv, akar negativ érzelmeket is (Kun, 2010).

A munkavallalok jollétének meghatarozasa igen tag hatarok kozott mozog, magaba
foglalja az alkalmazottak mentalis, lelki, érzelmi és egyarant fizikai egészségét (Szombathelyi,
2012; Saeed et al., 2021). A dolgozoi jollét értelmezhetd sziikkebb fogalomként is, ekkor a
munka élvezetének és az egyén munkaban vald kiteljesedésének a mértékébdl adodik Ossze
(Rothausen, 2013; Pataki-Bitto & Kun, 2021).

A munkahelyi jollét esetében a jollét érzete a munkaval Gsszefiiggésben all, a munkabol
eredeztethetd. Magéaba foglalja az Osszes munkaval Osszefiiggd elemet, tobbek kozott a
munkakornyezetet, a munkabiztonsagot, a kollégakkal és a vezetével valo kapcsolatot (Page &
Vella-Brodrick, 2009; Page & Vella-Brodrick, 2013; Deutsch et al., 2015). Eletiink jelentds
rész¢ét munkaval toltjiik, ezért nem mindegy, hogy hogyan érezziik magunkat a munkahelyen,
mivel ez szdmos mas tényezdre is hatassal van a szervezeten beliil. A munkahelyi kdrnyezet, a
munkatarsak, a szervezeti kultira, a munka jellege €s a munka-magéanélet egyensulya
alapvetden meghatarozza a munkavallalok teljesitményét és elégedettségét, ami hozzajarul a
munkahelyi jolléthez (Dajnoki et al., 2020).

Warr és munkatarsai (1979), illetve Biswas és munkatarsai (2022) szerint a munkahoz
specifikusan kapcsolddo jolléti kulcsjellemzok kozé sorolando példaul:

- amunka véltozékonysaga,
- az egyértelmi elvarasok,
- a fizikai biztonsag,
- amunkahelyi tarsas kapcsolatok,
- rugalmassag,
- munka és maganélet kozotti egyensuly,
- fizetés és egyéb juttatisok,
- olyan célok meghatdrozasa, melyek bar teljesithetéek, de kihivast és fejlodési
lehetdséget is rejtenek
- ¢és a felel6sség, a munkahoz kapcsolodo kovetelmények.
A tényezOk mélysége és massaga ipardganként, szektoronként és szervezetenként is

valtozhat, hiszen minden vallalati felépités mas €s mas ¢és a rendszereknek, folyamatoknak az



adott céghez kell idomulnia. Mindezek ismerete nem indokolatlan, hiszen a munkavallalok
jollétének érzete nem hanyagolhatd el, ha a szervezetek hossza tavu profitképességét vetjiik
goreso ala. Olyan célok kialakitasara kell torekedni, melyek egyarant tdimogatjak a szervezet
altal elérni kivant tampontokat, masrészt az egyén sajat motivaciojaként is helyt allnak (Warr
etal., 1979; Biswas et al., 2022).

Mindemellett nem feledkezhetiink el a szervezeti kultira fontossagarol, mely nagy
mértékben meghatarozza azt, hogy a munkavallalok milyen hozzéaallassal végzik a munkéjukat
¢és hogy ¢érzékelik-e, hogy valoban egy munkahelyi k6zosség teljes értékii tagjai, ahol az értékek
megegyeznek ¢és kozosen dolgoznak a célok elérése érdekében. Ezért sziikséges a
munkavallaloi preferencidkat és a szervezet érdekeit Osszehangolni, hiszen a személyes
felel6sségvallalas akkor alakul ki az alkalmazottaknal, ha valoban olyan 1égkor veszi 6ket kortil,
ahol jol érzik magukat. A vezetdvel és a kollégakkal valo kapcsolat egy érzékeny pont, az egyik
legfontosabb tényezének tekinthetd. Az ember tarsas 1ény, sziiksége van arra, hogy olyan
kornyezetben toltse az ideje nagy részét, ahol jol érzi magat. Egy vezetd emellett nagyban
hozzdjarulhat ahhoz, hogy az adott dolgozé elkodtelezddjon a cég irant, ha sikeresen képes
novelni a jollét érzetét a beosztottjainak (Kun, 2010).

Szamos kutatast és eredményt figyelembe véve, az egészséges alkalmazottak és a
kiegyensulyozott alapokon allo szervezetek, szervezeti egységek kéz a kézben jarnak. A
munkahelyi jollét elemei, befolyasolod tényezdi kozé tartozik a munkahelyi elégedettség, a
munka és maganélet egyensulya, az elkitelezettség a munka, munkahely irant, a sportolasi
lehetdségek és az egészségmeglrzés, illetve a munkahelyi stressz (Pataki-Bitto & Kun, 2021).

Osszefoglalva, a munkaltatok és a munkavallalok érdeke, hogy azonositsak azokat a
tényezoket, melyek eldsegitik a munkahelyi jollétet. Ezzel parhuzamosan a munkavallalok
elvarasa, hogy fejlddni tudjanak a munkéjuk végzése kdzben, hogy bdvitsék a tudasukat, és
ezaltal minél értékesebbé valjanak a munkaerépiacon. A dolgozok elvarjak, hogy olyan
lehetdségeket biztositsanak szamukra a munkahelyen, amelyeknek kdszonhetden fejlddnek,

boviil a tudasuk és értékesebbé valnak a munkaerdpiacon.
3.2. A munkabhelyi jollét elemei
Az alfejezet célja, hogy ismertesse a well-being mogott rejlé tényezdket, valamint felvazolja az

elemek fontossagat egy szervezeten beliil, amelyek megfeleld szervezeti politikdba vald

beépitésével a munkavallalok jollétének érzete €s egyarant teljesitménye is novelhetd.
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3. abra: A well-being f6 dimenzioi

Forras: Sajat szerkesztés Dajnoki et al. (2020) alapjan

A well-being elemei k6ziil mindet feltiintetem az atfogo kép megalkotasa végett, viszont
részletekbe menden a két kivalasztott jolléti elemet vetem gorcsd ald, kezdve a munkavallaloi
elégedettséggel, végiil a munka-maganélet egyensulyaval (3. dbra).

Hogyan lehet 0sztondzni és kibontakoztatni a munkavéllalokban rejlé legnagyobb
potencialt? Ebben a kérdésben a '"legnagyobb potencial" fogalmat széles korben
értelmezhetjlik. Lehet ez a kiemelked6 teljesitmény, az onkéntes viselkedés a munkahelyen, a
szervezethez valo hiiség vagy akar a kollégak kozotti egylittmiikddés. Mind ezek, mind pedig
mas viselkedésformdk egyarant fontosnak szdmitanak a munkavallalok motivacidjanak és
hatékonysaganak novelésében (Armstrong & Taylor, 2020). Ahhoz, hogy ezt elérjiik,
sziikséges, hogy a dolgozd jolléte elérjen egy bizonyos szintet, mely a jolléti elemek megfeleld
munkaba valo beillesztésével érhetd el.

A vezetdk és az emberi eréforrds szakemberek kozos feladata és feleldssége, hogy a
munkaer6bdl a legtobbet hozzak ki. Ehhez sziikséges megvizsgalniuk és megallapitaniuk
azokat a tényezOket, amelyek befolyédsoljak az alkalmazottak viselkedését a munkahelyen. Az
elkotelezett és motivalt munkavallalok jobban tudnak azonosulni a szervezeti célokkal, és ez

tiikrozodik munkateljesitményiikben is (Horvath, 2016, Poor et al., 2017).
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3.2.1. Munkavallaloi elégedettség

A munkahelyi elégedettség komplex fogalom, kozvetleniil nem feltétlen mérhetd. Szamos
tényez6 vezethet a munkavallalok elégedettségéhez vagy elégedetlenségéhez. Ha egy dolgozd
elégedettségét tekintjiik, akkor szdmos pozitiv hatds a kovetkezménye, tobbek kozott
produktivabb, kevesebbet hidnyzik, nagyobb lelkesedéssel végzi a munkdjat és még
elkotelezettebb is. A dolgozoéi elégedettséget befolyasolo tényezoket feltard kutatasok alapjan
megallapithatd, hogy egyéni kivaltd okok és kiilsé kivaltdo okok is megjelennek, de emellett a
munkaval kapcsolatos tényezok és a szervezeti tényezok is jelen vannak. Az egyéni kivaltd
okok alatt a demografiai tényezoket vehetjiik szamitasba, példaul az ¢letkor, a nem, a
képzettségi szint vagy a csalddi allapot a meghataroz6. Hiszen egy 25 éves egyediilallo,
fels6foku végzettséggel rendelkezd személynek lehetséges, hogy mas tényezdk lesznek
nagyobb hatdssal a munkahelyi elégedettségére, mint egy csalados, 40 éves személynek. A
vezet6i hozzaallas, a felettes megnyilvanulasai, a munkatarsakkal vald viszony, a karrier
biztositdsa ¢és a javadalmazés (egyarant az anyagi, valamint a nem anyagi jellegiiek, példaul
dicséret) sem elhanyagolhato faktorok (Yuen et al., 2018; Raffay-Danyi & Hajmasy, 2021,
Kardcsony & Reichel, 2024).

Egyszeribb megfogalmazdsban a munkahelyi elégedettség egyfajta mértéknek is
tekinthetd, miszerint az egyén mennyire is szereti a munkajat (Spector, 2021). A munkahelyi
elégedettség nem csak az oka, hanem a hatasa is lehet a teljesitménynek ¢és a teljesitmény
javulasanak. Vagyis a sikeres teljesitmény lehet az, ami elégedettséghez vezet (Dajnoki et al.,
2020).

Az elégedettség a munkaval kapcsolatban szamos nemzetkozi publikacid témaja volt, és
tobb ezer kutatds foglalkozott a témaval. A kutatdsok nehezitd faktora, hogy az elégedettség
nem kezelhetd objektiven; minden egyes egyén szamara mas és mas, hogy mi okoz
elégedettséget vagy elégedetlenséget. Viszont sikertényezOnek szamit, és egyben a szervezeti
hatékonysag egy mutatojaként is helytall. A szervezetek feleldssége, hogy olyan kornyezetet
biztositsanak, ahova szeret a munkavallalo bejarni, ahol jol érzi magat és céljaik elérése
érdekében motivaltan végezzék munkdjukat. Minél nagyobb a dolgozd sikerérzete a
munkahelyen, annal nagyobb mértékben n6 a szervezetnél vald tartozkodasanak a szdndéka
(Sipos, 2016; Szabo-Balint, 2018, Venczel-Szako et al., 2023).

A dolgozoéi elégedettség kutatdsa kiemelkedd fontossagu a felértékel6dé munkaerdvel
kapcsolatos kihivasok megértése szempontjabol, amelyet mind az akadémiai, mind az iizleti

szféra aktivan vizsgdl. Ez a téma jelenleg igen aktualis és kiemelt figyelmet igényel. A
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vezetOknek kiemelt figyelmet kell forditaniuk a vevdi elégedettség, a szervezeti
munkafolyamatok hatékonysaga és a tanulasi lehetdségek fejlesztése irant annak érdekében,
hogy magasabb szintli dolgoz6i elégedettséget érjenek el. Ez a megkdzelités pozitiv hatést
gyakorolhat a munkavallalok bevonzasara és megtartasara is (Filep et al., 2023).

A vallalatok tarsadalmi feleldsségvallalasat (CSR) is hangsulyoznam a dolgozok
elégedettsége, jolléte kapcsan. Kiilso és belsé CSR is megvalosulhat, &m a cégek elsdsorban a
kiils6 tevékenységekre helyezik a fokuszt. Ezalatt gondolhatunk a kornyezetvédelmi
megmozdulasokra, a jotékonykodasi vagy onkéntes tevékenységekben vald részvételre is.
Bels6 CSR tevékenységnek szamit minden olyan szervezeti gyakorlat, mely kozvetleniil
kapcsolddik a munkavallalok fizikai és mentdlis allapotanak erdsitéséhez, tobbek kozott a
tovabbképzésre vald odafigyelés, a munkavallalok kozotti esélyegyenldség megteremtése €s
fenntartdsa, a dolgozoi elégedettség szervezeten beliili felmérése, a munkavallalok 6tleteinek,
véleményének meghallgatdsa vagy a munka-maganélet egyensulyanak kialakitdsara tett
gyakorlatok is ide tartoznak (Csillag, 2010; Csaponé & Toth, 2017; Raffay-Danyi & Hajmdsy,
2021).

Emellett ujdonsagtartalomként a job crafting-ot, vagyis a munkakorok személyre szabasat
emelném ki, mely egy ujszerli megkdzelités a szervezeti magatartas terén. Az alapvetd célja az,
hogy ha az ember nem tudja teljesen megvaltoztatni a munkéjat az igényeinek megfelelden,
akkor legalabb probalja atalakitani azt, hogy kozelebb keriiljon hozzajuk és szerethetobbé
tegye. A job crafting Iényege tehat, hogy személyre szabjuk a munkankat, testreszabjuk annak
érdekében, hogy jobban illeszkedjen az egyéni szenvedélyeinkhez, erdsségeinkhez, érdeklddési
koriinkhoz és értékeinkhez. Az elmult két évtizedben tobb mint szdz szakértéi vizsgalat
bizonyitotta a job crafting pozitiv hatasat a dolgozok munkaval valo elégedettségére,
elkotelezettségére és munkateljesitményére. Magyar szakirodalom ¢€s kutatds még nem igazan
késziilt a témaban, &m ha a dolgozo gy alakitja, formalja a munkakoriilményeit, ahogy neki
megfelel, akkor az a jollétéhez is hozzajarul. Ez a modszer megengedi, hogy a munkavallalo
alkalmazza kreativitasat és kényelmesebbé tegye a munkéjat, a munkakornyezetét (Szabo-

Zmak, 2023; Aulén et al., 2024).

3.2.2. Munka-magdanélet egyensiilya

Az iskoldban, egyetemen, munkahelyen toltott 1d6 az életiink szervez részét képezi, igy
meghatarozo a jollétiink szempontjabol. Sok dolgozo hajlamos jelentdsen tallépni az optimalis

munkaidén és szabadidejében is sok energiat fordit munkdjara. A munka és a maganélet
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Osszehangoldsanak probléméja a 20-21. szézad jelenségévé valt. A koncepciot dsszefoglalva
megallapithatd, hogy az egyén olyan egyensily megteremtésére €s megtartasara torekszik,
amely segiti az ¢letmindségének az optimalizalasat, mikozben megfelel a tarsadalomnak ¢és a
munkahelyének, munkakorének. Masik oldalrél a szervezetek arra torekszenek, hogy a
munkavallaloik egészségiligyi allapotat eldtérbe helyezzék és erre épitve a hossza tava
elkotelezettséget €s jollétet biztositjak a munkavallaloknak (Papp & Varga, 2017; Dajnoki et
al., 2020).

A megfelel6 munka-maganélet egyensuly egyrészrél az egyéni jollét része, masrészrol
pedig fontos az id0 mindségi kihasznalasahoz. Emellett Osszefiiggésben all demografiai
(alacsony termékenység), gazdasagi (munkaerd-hatékonysag) ¢és kutatas-fejlesztési
(hatékonysag) teriiletekkel is. A "24/7" koncepcid a rugalmas munkavégzés lehetdségével
egylitt a folyamatos elérhetdség elvardsat hozta magédval. Ez azt jelenti, hogy a
munkavallaloktol szinte az Osszes nap — akar tavol a munkahelyt6l vagy mas orszagban
tartozkodva is, — elvarjak a munkavégzésre vald készenlétet. Mindez a munka és a maganélet
kozotti hatarok elmosodésat idézi eld. Masik oldalrél megkozelitve, a tdvmunka erdteljes
jelenléte Ota a legnagyobb stresszfaktornak a munka és a csaladi élet szétvalasztasa (pl. a
maganélet hianya) és az elszigeteltség tekinthetd. Ezt figyelembe véve a munka-maganélet
egyensulya fontosabba valt, mint valaha €s a vezetdk a szervezeti beallitasokkal egyiitt
kulcsszerepet jatszanak ennek elérésében (Boros, 2018; Lamovsek et al., 2023).

A mai valtoz6 vilagban egy tdmogatd személyzet kritikus fontossadgu a zokkendmentes
szervezeti miikodéshez. Am a munkakdvetelmények és az allandé nyomas gyakran vezetnek a
munka-maganélet egyensulyanak felbomlasahoz, ami végsé soron a termelékenységre és a
munka mindségére is hatassal van. Eme kihivas lekiizdése érdekében a munka és a maganélet
egyensulya, illetve a rugalmassag kulcsfontossaggal birnak a munkavallalok teljesitményének
a tamogatasaban. Tekinthetjilk ezt ugy is, hogy a munkavallaloknak elegendd idejiik és
energiajuk van arra, hogy a munkakdrnyezeten kiviil is egyensulyt teremtsenek a munka ¢€s a
személyes kotelezettségek kozott (Susanto et al., 2023).

Feltételezhetjiik, hogy van egy olyan idedlis szint, amely tényleg egyensulyt képez a
munka és a maganélet kozott. A munkaadok szemszogébdl egy olyan vallalati kultara
kialakitasa a cél, mely biztositani tudja a munkan kiviili teljes életet az alkalmazottaknak,
mikdzben a munkaidében eredményesen elvégzik a rajuk bizott feladatokat. A szervezeti
tulajdonsok is érzékelik, hogy ha a munkavallalé maganélete rendezetlen, akkor nem tudja az
elvart teljesitményt nyuQjtani. A munkavallalok szeretnék érezni ezt a fajta torddést a

munkaltatéi oldal feldl, hisz ez pozitivan érinti a munkdhoz val6 hozzaalldsukat és a
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lojalitasukat egyarant. A munkavallaldé egyensulyban ugy érzi, hogy kezében van a
munkavégzés kontrollja (Vamosi, 2020; Greutter et al., 2023).

A 2000-es évektol kezdodden szamos tanulmany megallapitotta, hogy a munkavallalok
egyre nehezebben tudjak Osszeegyeztetni a munkahelyi- és az otthoni kotelezettségeket. A
munka és a magéanélet kozotti konfliktus, az egyensulyhiany és a megterhelés ma mar gyakori
a dolgozok korében. A munka és maganélet kozotti nagymértéki konfliktus tapasztalata
Osszefligg a munkaval val6 elégedettség €s a szervezeti elkotelezettség csokkenésével, valamint
a fizikai és pszichologiai egészség romlasaval. Fontos elismerni, hogy egyes tényezok — példaul
az ¢életszakasz vagy a csaladi allapot, — jelentds hatdssal lehetnek a munka és a magéanélet
kozotti interakciora (Skinner & Chapman, 2013). Mar az egyensulyi allapotnak a felallitasa sem
egyszerli, viszont a fenntartdsa annil nehezebb. A dolgozd, gyermekes ¢édesanyak
problematikdja sem elhanyagolhat6, kutatdsom soran ezért helyezek kiilonos hangsulyt arra,
hogy a szocio-demografiai kérdések kozott a csaladi allapotra vonatkozo kérdés is megjelenjen
(Juhasz, 2012; Sztanyi-Szekeér et al., 2023).

A szervezetekre nyomast gyakorol, hogy a rugalmas munkavégzésre vonatkozo politikdk
révén tobb lehetdséget biztositsanak a munka és a magéanélet kozotti egyensily megteremtésére.
Ez sok munkavallald szdmara pozitivumként értékelhetd. A jelenlegi technoldgia sem
elhanyagolhaté faktor, hiszen nagyobb rugalmassagot biztosit a munkaidébeosztés
tekintetében, a tavmunka vagy az otthoni munkavégzés példaja okan (D'Oliveira & Persico,
2023). Ugyanakkor kihivast is jelenthet a HR-szakemberek szamara, hogy hogyan lehet a
legjobban kezelni a "tdvmunkasokat" vagy a virtualis csapatokat, példaul felmeriil a kérdés,
hogy a folyamatokat kell-e mérni, vagy inkabb a kimenetek alapjan kell-e értékelni ezeknek az
egyéneknek a teljesitményét (Kowalski & Loretto, 2017).

3.2.3. Munkavallaloi elkitelezettség

A munkaviéllalok megtartdsa amennyire prioritas, annyira kihivas is a szervezeteknek. A
munkavallalo az esetek tobbségében azért marad a cégnél, mert szeret ott dolgozni. Ezt a
mentalitast kell elérni és megtartani az egyéneknél, hogy az elkotelezddés és elkotelezettség ne
okozzon problémat a szervezetek életében (Dajnoki et al., 2020).

Az elkdtelezettség nem tekinthetd Ujkeletli kifejezésnek, sot kifejezetten népszeriinek
szamit az ezredforduld oOta. Az elkotelezett munkavallaldo nem kizarolag maradasi

hajlandosaggal rendelkezik, az elkotelezettség egyfajta érzés (Szabo, 2016). Locke (1969)

crer
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munka sordn alakul ki. Ennek értékelése soran figyelembe kell venni a munkavallalé mentalis
allapotat, illetve a dolgoz6 és a munkakornyezet kozotti interakei6 altal kivaltott elégedettséget.
Emellett a munka sordn tapasztalt elégedettség szorosan Osszefligg a munka soran elérhetd
sikerekkel (Mravikné Homolya & Sebdk, 2021). Vizsgalatok megerdsitik, hogy a munkahelyi
elkotelezettség Osszefligg mas, a munkdval kapcsolatos érzelmi reakciokkal. Egy dolgozo
elkotelezettsége minél erésebb, annal nagyobb a maradasra, hiiségre és motivaciora vald
hajlandésaga. Ezzel parhuzamosan magasabb az Onbizalmuk sajat képességeikkel
kapcsolatban, valamint abban, hogy képesek pozitiv valtozast eléidézni szervezetiikben.
Emellett nagyobb a munkakdrnyezetiik feletti kontrollérzetiik, aktivabb a részvételik a
csapatmunkaban és erdsebb az azonosulasuk a szervezettel. Azt is kimutattdk, hogy az
elkdtelezettebb munkavallalok kisebb valdszinliséggel €lik meg a szerepkonfliktust és a stresszt
(Storey et al., 2009).

Szamos tanulmany (Anitha, 2014; Al Mehrzi & Singh, 2016; Nguyen & Pham, 2020;
Chiwawa, 2022; Kisi, 2023) fordit(ott) figyelmet a munkavallaloi elkotelezettség alapvetd
tényezOinek meghatdrozasara. Az elkotelezettség kulcsfontossagu eldrejelzodi a kovetkezdek:

- szervezeti kultara,

- vezetok viselkedése,

- szervezet €s felettesek altal nyujtott tamogatas,

- azelismerés,

- afolyamatos tajékoztatas, nyilt kommunikacio,

- munka és maganélet egyensulya (munkaterhelés, szervezeti timogatas),
- munkakialakitas.

A munkakialakitas tobbek ko6zott olyan tényezok alapjan mérhetd, hogy a munka
mennyire jelent kihivast, mennyire illeszkedik a poziciot betdltd személyhez és hogy mennyi
Onallosag, feleldsség tarsul a munkahoz (Nguyen & Pham, 2020).

Osszegzésként megallapithato, hogy ha a szervezetek figyelmet forditanak arra, hogy a
munkavallalok céljai, vagyai megvalosulhassanak, 0gy, hogy kozben lehetOséget is
biztositanak szamukra, akkor egyrészt a motivalt egyén hatékonyan fog teljesiteni, masrészt a
szervezet lojalis munkavallalokra tesz szert. Hiszen egy elkotelezett dolgozo vagyik arra, hogy
a szervezet tagja legyen, azonosul a szervezeti célokkal és értékekkel és torekszik feladatainak

hatékony elvégzésére.

3.2.4. Egészségmegorzeés
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A Munkahelyi Egészségfejlesztés Europai Halozatanak (ENWHP) megfogalmazésa szerint
”...a munkahelyi egészségfejlesztés a munkaltatok, a munkavallalok és a tarsadalom
Osszefogasa a munkahelyi egészség és jollét javitasa érdekében (ENWHP, 2024).” A dolgozok
egészségi allapotanak javitdsa mellett a munkavédelem egy masik teriilet, amely befolyasolja a
munkavallalok egészségét, de gyakran az egészségfejlesztéstol elkiiloniilten kezelik (Pescud et
al., 2015; Koroknay & Bdcsné, 2023). Az egészségmeglrzés tehat megkozelitheté a
munkavédelem, mint hagyomanyos HR funkci6 iranyabol, de a munkahelyi jollét egyik
tényezbjeként is helyt all (Dajnoki & Héder, 2017, Pagan-Castario et al., 2019).

A pandémids idészak felértékelte a dolgozok jollétének, egészségiik megdrzésének a
fontossagat. Poor et al. (2020) kutatasaban ki is emeli, hogy a virus megjelenésének
kovetkeztében a valaszado szervezetek 82 %-a tervezi a munkavédelmet és egészségmegdrzést
érintd szabalyozasokat Gjragondolni és modositani. Hiszen az egészségmeglrzés szervezeti
szintli menedzselése hat a munkavallalok fizikai, illetve mentalis épségére is. A munkahelyi
egészségfejlesztési programok kialakitasa hosszii folyamatot olel fel, igy folyamatos
odafigyelést kovetel. Hangstlyozandd, hogy a munkavallalok egészségére torténd odafigyelés
mind az egyén, mind a vallalat szamara befektetésnek tekinthetd (Szolnoki & Berényi, 2016).

A mentalis jolléten tul a fizikalis egészség is meghatarozo. A szellemi munkavallalok
1dejiik nagy részében tildmunkat végeznek, mely szamos egészségiigyi problémat okozhat. Az
allithatd magassagu irdasztalok segithetnek egyrészt a hat- és nyaki fajdalmak lekiizdésében,
masrészt az 1il6idé csokkentésében is. Ennek kapcsan Hadgraft et al. (2021) kutatasukban a
BeUpstanding (2020) elnevezésli programot vizsgaltdk, melyhez ausztrdl véllalatok
csatlakoztak 2017 ¢és 2020 kozott. Az online program célja az volt, hogy tamogassa a
munkavallalokat abban, hogy kevesebbet iiljenek és tobbet mozogjanak.

A munkahelyen kiviil az egészségligyi szolgaltatoknak kezelnitik kell a rossz egyéni és
lakossagi egészségi allapotbol eredd potencialis terheket, amelyeket sok orszagban a munkaerd
eloregedése sulyosbit. Tekintettel azokra a meglévd bizonyitékokra, amelyek a munkavallalok
jollétét olyan kulcsfontossagl szervezeti eredményekkel kapcsoljak 6ssze, mint a teljesitmény
¢s a termelékenység, a munkavallalok jollétének javitasara irdnyuld modszerek meghatarozasa
vitathatatlanul a mai huménerdforras-szakemberek alapvetd feladata. A munkahelyi jollétre
valo fokozott 0sszpontositds és a jelenlegi lizleti kornyezet, amely szerint kevesebbdl tobbet
kell kihozni, azonban jelentds kihivasok elé allithatja a mai szervezetek HRM szakembereit. A
munkavallalok rossz kozérzetének egyik szervezeti kovetkezménye a termelékenységre
gyakorolt lehetséges negativ hatas. Porter (1990) szerint a nemzetek joléte a

termelékenységhez kapcsolddik, és a nagyobb termelékenység a szervezetek szamara
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versenyelényhoz vezethet (Kowalsky & Loretto, 2017).

3.2.5. Munkahelyi stressz

A munkastressz alatt olyan munkahelyi eredetii, tartos stresszt értiink, mely kdvetkeztében
szamtalan kisebb, nagyobb negativ tiinet jelenhet meg, a hatfajdalmaktél kezdve akar a
komolyabb lefolyasu sziv- és érrendszeri problémakig. A til nagy nyomas, a tal sok
kovetelmény, amelyek a dolgozdkra nehezednek komoly kockazati tényezot jelentenek a jollét
szempontjabol (Kun, 2010).

A munkahelyi stressz szamos formdban megnyilvanulhat, akédr a munkavégzési hely is
okozhatja vagy megjelenhet a munkafolyamat elvégzése soran is. A fizikai kornyezet is okozhat
stresszt, példaul egy gyari dolgozonak a magas zajszint is ugy érzékelhetd. A munkavégzés
soran pedig akar a tulterhelés vagy a szakmai készségek ki nem hasznalasa miatt (Yuen et al.,
2018). A munkahelyi tavolmaradas is gyakran a stressz kovetkezménye, ami jelentds kiesést
jelent a cégek szdmara, hiszen a munkavallalé tdvol marad a termelési idészakbol, ami miatt
atszervezésekre van sziikkség a munkafolyamatok helyettesitése érdekében. Az optimalis
munkahelyi kornyezet kialakitasa fokozza a munkavallalok teljesitményét, produktivitasat €s
munkahoz vald hozzaallasat is (Grozdics et al., 2023).

Elsésorban a munkavallaloknak a mentalis egészségiik fenntartasa végett van sziikségiik
egészségmegorzésre. Az egyre novekvo piaci versennyel jar6 nyomas tovabbra is hatalmas
kovetelményeket tdmaszt a szervezetekkel €s tagjaikkal szemben. A tulzott munkahelyi stressz
ezért olyan probléma, amely minden munkavallal6 életére hatassal lesz, fliggetleniil attol, hogy
milyen iparagban dolgozik vagy milyen poziciéban van (Noblet & LaMontagne, 2006).

Barmely munkahelyi stresszmodellt vizsgaljuk, a kutaték egyetértenek abban, hogy a
munkahelyi stressz kialakulasdban az egyéni és szervezeti tényezok egylittesen jatszanak
szerepet. Azonban kevésbé egyértelmii, hogy melyek ezek koziil azok a {6 tényezok, amelyeket
a stressz kialakuldsanak elsddleges okainak tekinthetiink. A megeldzés lehetdségei az egyénre
i1s Osszpontosithatnak, de emellett fontos a szervezet mikodésének attekintése, bizonyos
munkahelyi tényezok modositasa, a stresszforrasok azonositasa és — amennyire lehetséges —
azok megsziintetése is sziikséges a munkahelyi stressz hatékony kezeléséhez és enyhitéséhez
(Houtman et al., 2007; Szombathelyi, 2012).

Kocsis & Hrabéczy (2023) ramutattak arra, hogy el6fordulhat érzelmi kimeriiltség,
elidegenedés és teljesitménycsokkenés is a talzott munkahelyi stressz okan. A fokozott stressz

akar fiziologiai betegségeket, pszichoszomatikus tlineteket, valamint mentélis problémakat is
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eredményezhet, melyek mindegyike negativan hat a munkaval valo elégedettségre. A stressz
okozd tényezok kozott szerepelhetnek a munkahelyi kihivasok, példaul a talterheltség, a
célorientalt kultura, a munkatarsak viselkedése és magas elvarasaik. Tovabba, a negativ
munkakornyezet €s az €rzelmi kiégés, a nagy munkaterhelés vagy a hosszii munkaidd, az
inkonzisztens munkamennyiség €s a teljesitményért valé félelem is negativan befolyasolhatjak
az egyéni jollétet és elégedettséget a munkaval kapcsolatban.

Tekintettel a munkahelyen t6ltott idé nagy részére, a szervezetek feleldsek a
munkavallalok altal megélt stressz jelentds mértékéért. Emiatt fontos, hogy a stresszfaktorok
emelkedését megakadalyozzak a munkahelyek, azok redukalasara fokuszaljanak, mikdzben a
jollét érzete gyarapodik. A well-being novekedését eldsegitd tényezOk bevezetése a
munkahelyeken kézelebb viszi a munkavallalot a munkahelyi egyensily megteremtéséhez. Igy
a munkavallaloi jollét Osszefliggésbe hozhatd a versenyelény, a termelékenység és a
teljesitmény szintjének emelkedésével. Tehat a munkavallald a képességeinek megfeleléen
teljesit, mikdzben elégedett (Schultz et al., 2015).

A munkahelyi jollét befolydsold tényezdinek sajatossagait bemutatva, kovetkezd
Iépésként a témaban relevans kordbbi kutatasi eredményeket Gsszegzem, amelyek magyar

viszonylatban keriiltek kimutatasra.

3.3. Well-being kutatasok és azok eredményei hazai viszonylatban

A well-being kutatasok a vilagjarvany kovetkeztében gyarapodtak jelentdségteljesen, hiszen
ekkor valt még inkabb lathatova, hogy mennyire sziikséges a munkavallalok jollétének érzetére
hangsulyt fektetnie a munkaltatoknak.

Ahhoz, hogy kisziirjem a kutatdsomhoz leginkabb kapcsolodd korabbi vizsgalatok
eredményeit, a PRISMA modellt (Preferred Reporting Items for Systematic reviews and Meta-
Analyses) alkalmaztam. Négy 1épésbdl all a szisztematikus adatgytjtési és elemzési folyamat
4. abra).
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Azonositas

Megfelel6ség

Bevalasztas

4. abra: A szisztematikus irodalmi attekintés folyamata
Forras: Sajat szerkesztés Kamarasi & Mogyorosy (2015) alapjan

A szisztematikus irodalmi attekintés kezdeti 1épéseként Gsszegyiijtottem azokat az angol
nyelvii kulcsszavakat, amelyeket alkalmazni fogok a keresés soran. Majd ezeket kombinaltam.
Boolean operatorok koziil egyet alkalmaztam (AND), meghatarozva a talalati halmazok kozotti
kapcsolatot. A kulcsszavakat cimben, absztraktban vagy a kulcsszok kozott kerestem. A

keresokifejezéseket és az azokra kapott talalatok szamat a kovetkezd tablazat tartalmazza:

1. tablazat: Keresokifejezések és talalatok szama

1. keresészé Alkalmazott 23 Keresészé Talalatok szama
) operator ; 2000-2024 kozott (db)
wellbeing AND work life balance 750
well-being AND work life balance 1435
wellbeing AND satisfaction 12383
well-being AND satisfaction 28933

Forras: Sajat kutatés

Az angol nyelvii kulcsszavak a munkahelyi jollét, az elégedettség és a munka-maganélet
egyensulyanak forditésai voltak.

A Scopus adatbazisaban végeztem el a keresést. Azért erre az adatbazisra esett a
valasztasom, mert célom, hogy a magas tudomanyos mindsitésti, szinvonalas (Q1-Q4) cikkeket
gylijtsek Ossze. Az keresést legelsd korben 2000 és 2024 kozott publikalt cikkekre (Article és
Review) sziikitettem le. Osszesen 43 501 cikket taldltam az adatbazisban (/. tdbldzat). 2185
cikk vonatkozott a wellbeing és a munka-maganélet egyenstlyanak kutatasara, mig 41 316 db

cikk az elégedettség ¢€s a wellbeing k6zos metszetére.
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2. tablazat: A talalatok sziikitésének a folyamata

| keressepg - seikités szﬁi‘i o 3sziikites 4. sziikités agslz"t‘rgf(t
: (2020-2024) . (2022-2024) = (elégedettség) .
(Eurodpa) szerint
wellbeing AND 461 118 75 75 13
work life balance
well-being AND
work life balance 868 273 162 162 8
wellbeing AND 5178 1335 725 45 5
satisfaction
well-being AND 12099 3431 1938 119 9
satisfaction

Forras: Sajat kutatas

A tanulmanyok tobbsége az utobbi években késziilt, igy elsékorben lesziikitem az
id6intervallumot az elmult 5 évre (2020-t61 2024-ig) (2. tabldazat). Ezt kovetden kizartam
minden nem eurdpai orszagot, 5157 db cikk maradt. Végiil egy utols6 korben az
idbintervallumot ismét leszlikitettem a legutobbi 3 ¢év tavlatdra. A munka-magéanélet
egyensulyaval foglalkoz6 cikkeket mar nem sziikitettem, viszont ardnyaiban az elégedettséggel
foglalkoz6 cikkek szama magas volt, igy ott végeztem sziikitést a kovetkezd operator és
kifejezés segitségével: ,, AND workplace”. {gy a kereséseim arra médosultak, hogy ,,well-being
AND workplace AND satisfaction”, illetve ,,wellbeing AND workplace AND satisfaction”.
Veégso soron 401 cikk keriil atnézésre cim ¢€s absztrakt alapjan. Duplumok a cikkek kozott
felmertiltek, 53 cikket tavolitottam el a cim és absztrakt szerinti feliilvizsgalatnal.

A munka-maganélet egyensulyat vizsgalo cikkek koziil azért nem keriilt kivalasztasra a
tobbsége, mert pszichologiai oldalrol kozelitették meg a well-being-et. Emellett szamos esetben
a stresszhez kapcsolodott és annak formaihoz (kiégés). A legtobb cikk a vilagjarvanytol indul
¢és az egészseégiigyi dolgozok mentalis egészségét helyezi kozéppontba. Avagy nem kifejezetten
a munkahelyi jollétet vizsgaljak a kutatasok.

35 tanulmanyt olvastam el és elemeztem (5. abra), melyek koziil 2 az elérhetdség hianya
miatt keriilt kizarasra, mig 19 nem bizonyult relevansnak. Végsd soron 14 szakirodalmat
valasztottam be a szintézisbe, melyek kozott egy vizsgalta altalanossagban a well-being-et, 4
fokuszalt a munka-magénélet egyensulyara, tovabbi 4 esetében az elégedettség volt a kozponti
téma, am az kiegésziilt 1 vagy 2 tényezdvel. Harom cikkben jelent meg az elégedettség és a

munka-maganélet egyensulya is hangsulyosan, mig egy esetben a munka-maganélet
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egyensulya a stresszel egésziilt ki, illetve egy masik cikkben az egészségmegdrzéssel kozosen

szerepelt.

Tanulmanyok azonositasa a Scopus adatbazis segitségével

[72]
:*g Kivilgszé(?tt. talkél(atok:l) A sziirés el6tt eltavolitott adatok:
o atbazisok (n = (n = 0)
g Ko6zlemények (n=43501)
N
<
l Kizart kozlemények
(n = 40601)
Beazonositott cikkek 1. sziikités: 2020-2024 (n=24895)
(n = 43501) 2. szikités: Europa (n =13449)
3. szilikités: 2022-2024 (n=2257)
i 4. sziikités: ,,AND workplace” (n=2499)
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5. abra: A szisztematikus irodalmi attekintés folyamatabraja a PRISMA ajanlas
alapjan
Forras: Moher et al. (2009) alapjan

Osszességében a legtdbb tanulmany kérddives felmérés formajaban mérte fel a well-

being-et és az arra hato elemeket (3. tdbldzat).
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3. tablazat: A minta bemutatasa

Médszer FOldFa.J,Z !
lokacio
. . I-BEST kérdo6iv
Billaudeau et . well-being (100 kérdés, 8 8000+ tanar 6 orszég
al., 2022 altalanossagban
blokk)
elégedettség, 238 egészséges,
Figueredo et al., elkotele%etts’eg: validalt kérdsivek 20 és ?3 ev nmt;s
2023 munka-egészségiigy kozotti meghatarozva
egyensulya munkavallalo
munka-maganélet
. egyensilya/ . T
Reimann & . interdiszciplinaris 812 , .
Abendroth, 2023 konfliktusa CW felmérés tomegmunkds | ometorszag
(rugalmas
munkavégzés)
munka-maganélet PRISMA ajanlas
Ferraraetal., egyensilya, (EBSCOhost, . nincs
2022 egészségmegorzés ProQuest, Web of 20 szakirodalom meghatarozva
(taivmunka) Science)
Khawand & munka-maganélet . Fél.ig strukturalt 16 egyetemi .
b interjuk MAXQDA , Ciprus
Zargar, 2022 egyensiilya oktato
szoftver
Manzi et al., munka-maganélet . 1 . .
2024 egyensilya, stressz online kérdéiv 97 par Olaszorszag
Galantietal, | Munka-maginélet Delphi interji 19 olasz HR ,
egyensiilya , menedzser ¢€s Olaszorszag
2023 > modszer . \
(tavmunka) igazgatd
Az Eurofound
well-being, (2020) altal végzett 947 kitolt6 a Esztorsza
Erro-Garcés et | elégedettség, munka- élet-, munka- és baltik Lettorsza gés
al., 2022 maganélet egyensiilya COVID-19 e- orszagokra JrsZ88
. ‘s 1 Litvania
(tavmunka) felmérés lesziikitve
feldolgozasa
Staniec et al., munka-maginélet Kérdai 732 egyetemi lorszh
2023 egyensulya, érdoiv oktatd Lengyelorszag
elégedettség
Alfano et al., munka-maganélet szamitogépes . .
2023 egyensilya interjti (CAWI) 803 dolgoz6 | Olaszorszig
Pace & Sciotto, | Munka-maginélet o 1056 olasz .
egyensilya, well- kérdoiv . Olaszorszag
2021 . dolgozo
being
Thielmann et well-being, stressz, . nincs
al., 2022 elégedettség PRISMA ajénlas | 33 szakirodalom meghatarozva
Brokmeier et al II-bei s
rokmeler et al., well-pbeing, iy TT kozepes és . :
2022 elégedettség validalt kérddivek nagyméreti német Németorszag
maganvallalkozdsok
Sypniewska et well-being,
yp elégedettség, validalt kérd6ivek 1051 f6 Lengyelorszag
al., 2023 . ,
elkotelezettség

Forras: Sajat kutatas (n=14)
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Az eredmények alapjan a kutatasok leginkdbb a koronavirus vilagjarvany utani
munkavallaloi preferencidk valtozasara és az adaptalt, ijonnan bevezetett HR funkciok hatasara
fokuszalnak. A munka-magéanélet egyensulya kapcsan igy a tdvmunka szerepel a cikkek
tobbségében, akar kozponti vizsgalati elemként is.

Az eredmények ramutattak arra, hogy bar szamos kutatds érinti a well-being egyes
dimenzio6it, atfogdéan mégsem vizsgaljak a munkahelyi jollétet. Az egyes elemek dnmagukban
kutatottnak mindsiilnek, azok parositasa is kezd megjelenni egy-egy cikk esetén, viszont tobb,
mint 2 tényezOt egyszerre nem vizsgalnak, csak érintélegesen.

Célom volt a PRISMA ajanlas elvégzésével, hogy feltarjam a méar publikalt tanulmanyok
milyen elemzési modszereket alkalmaztak. A legtobb esetben egy kutatdson beliil szamos
validalt kérddivet hasznéltak a well-being vagy annak dimenzi6éi felmérésére. Ennek
ismeretében igyekeztem olyan mddszertanokat és statisztikai szamitdsokat alkalmazni, amelyek
nem szerepelnek a PRISMA protokoll altal kapott korabbi kutatasok kozott. A primer
kutatasom igy két elembdl tevodik Gssze. Egyrészt egy sajat dsszeallitasu kérd6ivbol, melynek
egy blokkja egy kiilonleges modszerre épiil. Illetve vezetdi interjikat is készitettem, melyek

vezérfonala szintigy sajat dsszeallitast.

3.4. Kano modell médszertani attekintése a munkahelyi jollét tiikrében

A fejezet célja, hogy a sajat kutatas soran alkalmazott egyik modszertant ismertessem, mely a

Herzberg motivacios elméletre épiild Kano modell.

Higiénias tényezdk

iranyelvek, vezetés Motivacids tényezdk
Felligyelet o N

Kapcsolat a fondkkel Teljesftmeny
Fizetés Elismerés
Kapcsolat thlvoﬂmupka

a munkatarsakkal Feleldsség
Maganélet ElGrelépés
Kapcsolat Pszichologiai

a beosztottakkal fejlédés
Statusz i
Biztonsag

6. abra: Herzberg motivacios modellje

Forras: Dobak & Antal (2016)
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Herzberg a kettds tényezds modellt olyan mélyinterjuk sorozatdval mutatta be, ahol két
6 kategoriat azonositott: higiénés és motivacios tényezok (6. abra). Az els6 csoportba tartozo
tényezok csokkenthetik vagy akar megsziintethetik az elégedetlenséget, azonban 6nmagukban
nem elegendéek ahhoz, hogy valaki motivalt legyen. A magasabb szintli sziikségletek
kielégitéséhez a motivacios tényezOk sziikségesek, ezért a higiénés tényezok nem feltétleniil
eredményeznek elégedettséget. Masrészt, a motivacids tényezOk segitik az elégedettség
kialakitasat, azonban, ha hianyoznak a szervezetbdl, nem feltétleniil vezet ez elégedetlenséghez
a munkavallalok részér6l (7. dbra). Fontos megjegyezni, hogy az elégedettség ¢és
elégedetlenség fogalmai minden egyes munkavallalo esetében eltérhetnek, ezért a kutatasok és
vizsgalatok eredményei valtozoak lehetnek (Herzberg et al., 1959, Herzberg, 1987; Dobdk &
Antal, 2016; Sipos, 2016).

Herzherg: kétényezds modell

Higiénias tényezok Mativacios tenyezadk

- Elégedetienség 0 Elépedetiséy =

7. ébra: Herzberg motivacios modellje — elégedetlenség elkeriilése, elégedettség elérése

Forras: Dobak & Antal (2016)

Noriaki Kano az emlitett kéttényezOs elmélet segitségével konstrualta a modell
dimenzidt. Herzberg elméletében elégedettséget noveld €s elégedetlenséget okozd tényezdk
szerepelnek. Am a Kano modell ennél tébb dimenziét kiilonboztet meg: alapelvarasok (Must-
be), teljesitményjellemzOk (One-dimensional), extrdk (Attractive Quailty), a semleges
(Indifferent) és hatranyos (Reverse) jellemzdk. A jellemzok mindegyike mas-mas mértékben
hat az elégedettségre (Kano et al., 1984; Kotsis & Darnai, 2022).

A modellt termékek és egyarant szolgaltatasok értékelésére is alkalmaztak mar, valamint
a menedzsment teriiletein is megjelent, tobbek kdzott a munkaval vald elégedettség értékelése
kapcsan (Low et al., 2015). Am magyar viszonylatban a modell alkalmazasa csekély.

A Kano modell elterjedt eszk6z a mindségmenedzsment teriiletén, mely 6t kategdridba
rendezi a mindségjellemzéket az alapjan, hogy milyen modon befolyasoljdk a vasarlok
elégedettségét. A Kano modell koordinata-rendszerben dbrazolja a termékjellemzdket, ahol a
vizszintes tengely az adott jellemzd teljesitési szintjét mutatja a fogyasztdi elvardsokhoz

viszonyitva, mig a fligglleges tengely az elégedettség mértékét jelképezi a vevok részérdl az
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adott jellemzdével kapcsolatban. Ezéltal a modell segitséget nyujt a termékjellemzék
értékelésében €s rangsorolasaban, melyek gorbék formajaban jelennek meg a modell abrajan
(Horvath & Kaotsis, 2023).

Az alapelvardsok neviikbdl is adédoan olyan alapvetd elvarasok, melyek hidnya esetén
vevoi elégedetlenséggel kell szembenézni, azonban jelenlétiik vagy magas szintjiik csupan az
elégedetlenség megsziintetésére szolgal (8. abra). A teljesitményjellemzdk olyan attribitumok,
melyek megfelelé jelenlétiikkel vagy magas szintjilkkel akar elégedettséget is
eredményezhetnek. A hdtranyos jellemzok pedig ellenkezOleg hatnak, azaz jelenlétiik
elégedetlenséget valt ki. A vonzo tényezok avagy extrak nem feltétlen sziikségesek a vevok
szamara, igy hianyuk nem ndveli -elégedetlenségiiket, azonban meglétiik esetén
meglepddhetnek és oriilhetnek neki. A semleges jellemzék nem valtanak ki érzelmi reakciokat
a vevOkbol. A kérdéses jellemzOk olyan attribitumok, melyek vitatottak, labilisaknak
tekinthetSek, hiszen mind a megléte, mind a hidnya elégedettséget okozhat. Altalaban ezeket

nem szokas figyelembe venni az elemzések soran (Kano et al., 1984, Horvath & Kotsis, 2023).

Elégedettség

Vonzé

Teljesitmény

Semleges jellemzé jellemzo

Teljesitetlenség Teljesités

%

Alapelvaras

4&— Hatranyos
jellemzé

Elégedetlenség

8. abra: Az eredeti Kano modell
Forras: Shahin et al. (2013) in Kotsis & Darnai (2022)

Ahogy egyre tobb figyelmet kapott a modell, tigy vélték felfedezni a hibait, példanak
okian a Kano modell kvalitativ elemzési modszer (Shahin et al., 2013). fgy szimos
tovabbfejlesztett valtozata latott napvilagot a modellnek, példaul az V-6s modell alkotoi, akik
a teljesitményjellemzdk tovabbontasan tul alkalmaznak két mutatot is, az SI (Satisfaction

Index) és a DI (Dissatisfaction Index) indexet (Kuo, 2004). A Kano altal javasolt statisztikai
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modszer alkalmazasa a legmagasabb szammal rendelkez6 munkajellemzék mindségének
azonositdsara bizonyos korlatokkal jarhat, mivel a tobbi tulajdonsagbol szarmazo
informaciokat figyelmen kiviil hagyjuk. Ezért javasoltdk az elégedettségi egyiitthatot, mint
olyan eszkozt, amely jelzi az elégedettség vagy elégedetlenség mértékét egy adott
munkajellemzd teljesiilése esetén. Az SI az elégedettségi index, mig a DI az elégedetlenségi
index. Az elégedettségi egyiitthatot a V (vonzd) és T (teljesitményjellemz6) tulajdonsagok
szamanak és az A (alapelvarasok), T, V és | (semleges) tulajdonsagok teljes szamanak
hanyadosaként szamitottdk ki. Az elégedetlenségi egylitthatét az A és T tulajdonsagok
Osszeadasaval szamitottak ki, osztva ugyanezzel a nevezével (Kano et al., 1984; Berger, 1993).
Az elégedettségi index (SI) azt tamasztja ala, hogy az adott jellemzd jelenléte mennyiben jarul
hozza a vevok elégedettségéhez, mig az elégedetlenségi index (DI) azt mutatja be, hogy a
mindségjellemzd hianya hogyan csokkenti az elégedettséget. A -1 és 1 koriili értékek esetén a
hatas jelentdés, mig a 0-hoz kozelitd érték azt jelzi, hogy a hatds mérsékelt. A
teljesitményjellemz6 inkabb alapvetd elvarasnak tekinthetd, ha az elégedettségi index (SI)
Kisebb, mint a hianyossagi index (DI) abszoltt értéke; teljesitményjellemz6, ha azok egyenléek;
¢és inkabb vonzo, ha az ST meghaladja a DI abszolut értékét (Shahrestani et al., 2020; Kotsis &
Darnai, 2022).

3.5. A szakirodalmi fejezet zarasa, dsszegzése

A hazai és nemzetkozi szakirodalom feldolgozas eredményei alapjan megallapithato, hogy a
munkahelyi jollét elemei egyre hangsulyosabba valnak, ezért azok megfeleld alkalmazasa és
szervezetbe valo beépitése nélkiil nehezen teremtheté meg a j6 munkahelyi kdrnyezet. Annak
érdekében, hogy a jollét szintje a szervezeten beliil kimagasld legyen, elsdsorban fel kell tarni
azokat a tényezdket, amelyek valoban meghatarozzak azt, hogy egy munkavallal6 szeretne-e
az adott vallalatnal dolgozni, az elégedettsége folyamatosan fennall (és akar javul), amely
hozzajarul a lojalitas, az elkotelezettség kialakulasahoz.

A vilag és ezzel parhuzamosan a munkahelyi kérnyezet is folyamatos valtozdsokon megy
keresztiil. Ahhoz, hogy a valtozasokat hatékonyan tudjuk kezelni, egyensulyt kell teremteniink
a munkahelyi jollét megteremtése érdekében, amihez a befolyasolo tényezok 6sszehangolasara
van sziikség.

A well-being elemek sajatossagainak meghatarozasan keresztiil atfogoé képet alkottam
azokrol a lehetséges faktorokrol, melyek jelentésen befolydsolhatjdk a munkavallalok

szervezethez és munkahoz valo hozzaallasat, azzal valo elégedettségiiket. A kutatdmunka soran
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ezen szakirodalmi ismeretekre alapozva folytattam a primer kutatasomat.
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4. ANYAG ES MODSZER

A fejezet célja, hogy ismertessem a kutatdsom kiinduldpontjait, az arra épiild célokat,
felvetéseket, az alkalmazott kutatasi modszertant, az eredmények értékelésénél szerepet jatszo
tényezoket €s az alkalmazott statisztikai szamitasokat. Elsokorben a kutatas el6zményeit, teljes

folyamatat tekintem at, majd a médszerek mindegyikébe nytjtok mélyebb betekintést.

4.1. A kutatas elozményei, folyamata

A 9. dabra szemlélteti a kutatasom alapstrukturajat, ezen folyamatabra segitségével foglaltam
Ossze, hogy mely els6dleges problémak generaltak a kutatas 1étrejottét, illetve milyen célok
mentén tervezem a vizsgalatokat lebonyolitani és a felvazolt kutatéasi kérdésekre valaszt kapni.

A kutatasi célok megfogalmazasat kovetden, a szakirodalmi elemzés alapjan kertilt sor a
kutatasi kérdések felallitdsara. Ahhoz, hogy megdallapitsam a feltevések helyességét, tobb
kutatasi modszert is alkalmaztam. Nemzetkozi és hazai szakirodalom szintetizalasat kovetéen
a kérddiv elemzésére kertilt sor. A szakirodalom relevanciajanak meghatarozasaban a PRISMA
protokoll segitett, ezen modellel végeztem szisztematikus irodalmi attekintést, mely segitett
abban, hogy a relevans, magas szinvonalu cikkeket 6sszegezni tudjam.

Célom, hogy a modszerek egyiittes alkalmazasaval, az eredmények kiértékelését
kovetden a gyakorlatban is hasznosithato 6sszefiiggéseket és kovetkeztetéseket allapitsak meg.

A vizsgalt teriilet eredményes kutatdsanak érdekében kvantitativ és kvalitativ kutatasi
modszereket is alkalmaztam. A kérdéives megkérdezéssel felmértem a munkavallalok
elvarasait, preferencidit, és a palyakezddk eldzetes elképzeléseit, mig a vezetdi interjuk a
szervezeti oldal meglatasait, a szervezeti gyakorlatok, egyes HR funkciok eltéré alkalmazasi
korét tamasztottak ala. fgy betekintést tudok nyujtani a munkahelyi j611ét szerepérél és az ahhoz
kapcsolodo tényezok hatasarol a well-beingre, mikdzben a munkaltatok oldalardl a nyitottsagot
¢s a well-being fontossagat is ismertetem.

A két lebonyolitott interju élelmiszeripari szervezeteknél tortént. Azért esett a
valasztasom az ¢élelmiszeriparra, mert dualis képzésben keretében végzem a mesterképzést és
gyakornokként egy 250 f&s élelmiszeripari cégnél toltottem az elmult méasfél évet. igy, hogy az
irany adott volt, kivancsi voltam, hogy szektoron beliil egy masik, 4m 3000+ 6t foglalkoztato

cégnél eltéré modon zajlanak-e a folyamatok és a HR szerepe azonos-e szervezeten beliil.
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Kutatasi problémak megfogalmazasa

P1: A szakképzettséggel rendelkez0, tehetséges munkavallalok bevonzasanak
nehézsége.
P2: Az alkalmazottak hosszl tavi megtartasanak nehézsége.
P3: A munka és a maganélet kozotti hatar elmosodasa, melyet erdsit a technoldgiai
fejlodés és automatizacio.

v

Kutatasi célok Kialakitasa

C1: Munkavallaloi jollétre hato elemek feltérképezése szisztematikus szakirodalmi kutatas
keretében.

C2: Szocio-demografiai tényezOk hatasanak vizsgalata a munkavallalok elvarasaira,
preferencidira vonatkozoan, hogy atfogd képet alkothassak a munkavallaloi jollétet
befolyasold tényezokrol.

C3: Olyan jolléti programok, elemek 0Osszegytijtése, melyek a dolgozok munka és
maganélet kozotti egyenstlyat eldsegitik.

N2

Kutatasi kérdések felallitasa

K1: A well-being elemei koziil az elégedettséget és munka-maganélet egyenstlyat milyen
tényezOk befolyasoljak szignifikansan?
K2: Mely szocio-demografiai valtozok befolyasoljak a megkérdezettek munkahelyi
jollétének érzetét?

N2

Kutatasi modszerek kivalasztasa
Hazai és nemzetkodzi szakirodalom feldolgozas (PRISMA protokoll).
Kérddiv, vezetdi interju.

Eredmények és azok értékelése

Leir¢ statisztika (atlag, medidn, szoras, megoszlas).
Kano modell, binaris logisztikus regresszio.
Kereszttabla-elemzés, klaszter elemz¢s.
Szakirodalom és sajat eredmények szintetizalasa.

Kovetkeztetések és javaslatok megfogalmazasa

Gyakorlatban alkalmazhatd, hasznosithato jolléti megoldasok, modszerek
megfogalmazasa.

9. abra: A kutatasi program strukturaja

Forras: Sajat szerkesztés

A kutatasi program teljes strukturdjat felvazoltam, a kovetkezokben az egyes kutatdsi

modszerek és ahhoz kapcsolddd mddszertanok mélyebb attekintését végzem el.
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4.2. A kutatas modszerei

A sajat osszeadllitasu kérddiv célja, hogy felmérjem a well-beinget befolyasold tényez6k hatasat
a jollétre ¢és egyes tényezOk fontossagat. A kérddivet a megadott iddintervallum alatt 327
személy toltotte Ki. A sziirést kovetden 323 db valasz bizonyult értékelhetdnek. A kérdodivet az
1. sz. melléklet tartalmazza. Egy online platformon, de azon beliil t6bb csoportban is
feltiintettem a kérdoiv kitoltésének a lehetdségét, s ezaltal elértem a megkérdezettek szélesebb
koréhez is.

A kérdoivet négy részre tagoltam az atfogobb kiértékelés és a konnyebb atlathatosag
elérése érdekében.

Kettd nyilt kérdéssel kezdddik a kérddiv, melyek eldzetes felmérésként szolgaltak a
vizsgalt well-being elemekkel kapcsolatos attitlidoket, kapcsolddasi pontokat tekintve. A nyilt
kérdéseket a szofelhd modszerével prezentaltam. A szofelhd egy olyan vizualis
szovegabrazolasi mddszer, amely a begépelt szavakat egy mintaba rendezi. Minél tobbszor
ismétlddik egy sz6, annal nagyobb betlimérettel jelenik meg az.

A kérdoiv masodik része a Kano modellre épiilt, igy ennek megfelelden 9 jollétre hatd
tényezot értékeltek a valaszadok. A 9 kivalasztott tényezd kozott helyet kapott a fizetés, egyéb
juttatasok, kapcsolat a felettessel ¢s munkatarsakkal, karrierlehetdség, tavmunka, munkaidd
beosztas, szerzodés tipusa €s a munka valtozékonysaga. Ezek a jollétet befolyasolo altalanos
tényezOk egyarant az elégedettségre és a munka-magéanélet egyenstlyara is hatast gyakorolnak,
emiatt adtak a kiindulopontjat a kutatasomnak. Kérdésparokat allitottam 6ssze, melyek egyike
funkciondlis, mig masik fele diszfunkcionalis volt, mint példaul ,,Hogyan érezné magéat, ha
magas lenne a fizetése?” és ,,Hogyan érezné magat, ha alacsony lenne a fizetése?”. A
funkcionalis kérdés arra vonatkozik, hogy mit érezne a munkavallald, ha az adott jellemzd jelen
lenne, vagy magas szinten megvalosulna. A diszfunkcionalis kérdés pedig ennek a masik
polusara vonatkozik, tehat mit érez a dolgozd, ha az adott jellemzd nincs jelen vagy csak
alacsony szinten jelenik meg. A megkérdezetteknek az egyes allitasokat egy skalan kellett
értékelnitik, mely szadmozasa 1-t6l 5-ig terjedt (Kotsis & Darnai, 2022).

Az értékeket az aldbbiak szerint tiintettem fel minden kérdésnél az egyértelmiiség végett

(Shahin et al., 2013):

1 (tetszene, Oriilnék neki),
- 2 (tetszene, el is varnam),
- 3 (nem szamitana),

- 4 (nem tetszene, de elfogadnam),
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- 5 (nem tetszene ¢és nem is fogadnam el).

Eme kérddiv rész kapcsan a kutatdsom célja az volt, hogy felmérjem, az egyes tényezok
hogyan hatnak a munkahelyi jollétre. A vizsgalt tényezéket a Kano modell altal meghatarozott
termékmindségi  kategoridk mentén tervezem szemléltetni. Ezaltal azonositom az
alapelvarasokat, teljesitmény, vonzd, hatranyos és semleges jellemzoket, hogy jobban
megértsiik ezek hatasat a dolgozoi jollétre. Mindemellett megvizsgaltam, hogy mely szocio-
demografiai valtozok vannak szignifikans hatassal a megkérdezettek jollét érzetére. Ehhez
binaris logisztikus regressziot végeztem el. SPSS-en beliil a binaris logisztikus regresszi6 alatt
a Forward Stepwise (Wald) modszert alkalmaztam, mely beléptetéses modszer Wald eljarassal.
A tényezdket 5%-os szignifikancia szint mellett 1épteti be abban az esetben, ha hatassal vannak
a 9 jolléti tényez6 valamelyikére. A Wald-teszt (Wald Chi-Square Test) egy parametrikus
statisztikai eszk6z arra, hogy megallapitsuk, a fliggetlen valtozok egy csoportja Gsszességében
szignifikdns-e vagy sem egy modell szempontjabol. Emellett alkalmazzak arra is, hogy
megerdsitsék az egyes fiiggetlen valtozok a modellben szignifikdns hatdssal vannak-e vagy
sem. A modszer sikeres elvégzéséhez a szocio-demografiai, avagy kategorikus valtozokat un.
,dummy” (binaris) kodolassal atalakitottam. A kodtablat a 3. szamu melléklet tartalmazza. A
binaris logisztikus regresszid egy binaris fliggd valtozo és ketté vagy tobb fliggetlen valtozo
kozotti kapesolat leirasara szolgal. Az eljaras végeredményeként esélyhanyadost kapunk, mely
két feltételes esélynek a hanyadosa, ahol az esély (odds) a kedvezd és a kedvezdtlen esetek
aranya (Agresti, 2013; SPSSABC.HU, 2021).

A kérdoiv 3. blokkja a korabbi 9 tényezdn tl egyéb részletezd tényezdket emlit az
elégedettséghez ¢s a munka-maganélet egyensulyahoz kapcsolddoan. A kérdésekre a valaszok
intervallum skalan keresztiil keriiltek mindsitésre, egy 1-t6l 5-ig terjedd Likert-skala adta ehhez
a megfelel6 alapot. fgy elsésorban magas mérési szintii (skala) valtozokat alkalmaztam. Azért
valasztottam ezt a modszert, mivel igy tobb tényezd vizsgalatara is egyidejileg sort tudtam
keriteni, amelyek koziil ki tudom valasztani, hogy mely tényezdket helyezték eldtérbe a
valaszadok és melyek gyakorolnak kisebb hatast a munkavégzésiikre. A skala tipust elrendezés
lehetéséget adott arra, hogy akar két tényezdt is Osszehasonlitsak tobb megkozelitési
szempontbol. Mind az elégedettség és a munka-maganélet egyensulya esetében is 14-14
tényezOt kellett értékelniiik. Ez a blokk azért késziilt, hogy az eltervezett statisztikai
modszereket sikeresen el tudjam végezni.

A munka-maganélet egyensulyahoz kapcsolodo tényezok alapjan K-kdzéppontu klaszter
analizist végeztem. A K-kozép klaszterezési modszer elsd 1épése az, hogy k darab kezdd

kozéppontot valasztunk ki, ahol k a klaszterek szamat jeldli. Ezt kdvetden minden adatpontot a
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hozza legkdzelebb esd kozépponthoz rendeliink. Ezek a csoportok lesznek a kezdeti klaszterek.
Ezt kovetden ujra meghatarozzuk minden klaszter kozéppontjat az adott klaszterhez tartozo
pontok alapjan. A hozzarendelési és frissitési I€péseket felvaltva ismételjiik, amig egyetlen pont
sem valtoztat klasztert, vagy amig a kozéppontok nem valtoznak. Kivancsi voltam, hogy mely
szocio-demografiai tényezok mentén lehet a csoportokat elkiiloniteni, igy kereszttabla-elemzést
alkalmaztam a klaszterezést kovetden (Fiilop, 2011).

A kérdbivben helyett kapott egy olyan kérdés, mely a jelenlegi munkaerdpiaci trendekre
vonatkozott. Illetve mindezen felill tovabbi rovidebb elemzésekre is sort Kkeritettem
(kereszttabla-elemzés, Kruskal-Wallis teszt).

A kerdoiv 2. és 3. szakasza tekintheté ket kiilon felmérésnek, mivel két kiilonbozo
modszertanra épiilnek.

A 4. szakasz pedig a fébb szocio-demografiai tényezékre kérdezett ra, kezdve a nem és
¢letkor megadasaval, egészen a beosztas, iparag megnevezeséig.

Az eredmények értékeléséhez az SPSS statisztikai szoftvercsomagot hasznaltam, mely
segitségével az egyes kérdésekre kapott valaszokat kiilonb6zé moddszereken keresztiil
vizsgaltam meg. Kvantitativ mdédon reprezentaltam az elemzés eredményeit statisztikai
szamitasok alkalmazasaval. Elsésorban diagramokon (oszlop-, sav-, kordiagram), illetve

tablazatokon keresztlil mutatom be a végeredményeket €s azok kiértékelését.

A kérddiv modszer mellett két nemzetkozileg is elismert szervezet HR igazgatoival
késziilt vezetdi interju, melynek keretében célom, hogy a hasonl6 well-being gyakorlatokat és
az egymastol eltér6 HR funkciokat is felvazoljam, valamint az alkalmazott modszereket
Osszevessem a szakirodalom 4ltal javasolt megoldasokkal.

A félig strukturalt interju vezérfonalat négy blokk mentén épitettem fel. Elsdként az
interjlialanyt és szervezetét altalinosan bemutatd kérdéseket tettem fel, majd a szervezeti HR
sajatossagokra tértem ra. Tobbek kozott rakérdeztem, hogy a szervezeti kommunikéciot hogyan
menedzselik és egy 1) HR gyakorlatot hogyan vezetnek be. Ezt kovette a kimondottan
munkahelyi jollétre fokuszalo blokk, ahol a well-being fogalmi értelmezése feldl érdeklédtem
és kitértiink arra, hogy van-e dedikalt well-being program, well-being szakember a cégnél,
illetve mely HR gyakorlatokat emelnék ki, amelyek kifejezetten a jollét vagy annak 5 eleme
koziil valamelyik javitasat célozzdk. Az interji zarasaként a jovobeli terveket, elképzeléseket
vetettiik gorcsé ala. Az interjuk vezérfonalat a 2. sz. melléklet tartalmazza.

Az anyag ¢és modszertan fejezet Osszegzi a kutatds folyamatat és az alkalmazott

modszereket, a kdvetkezoben az eredmények kiértékelése kovetkezik.
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5. EREDMENYEK ES AZOK ERTEKELESE

A fejezet célja a sajat dsszeallitast kérddiv kiértékelése a szakirodalmi attekintés keretében
meghatarozott informacidk Osszekapcsolasaval. A fejezetet két részre bontottam, az elsd
részben a kérdoiv demografiai adatainak ismertetését kovetéen az eredmények értékelésére

helyezem a hangsulyt, a masodik fejezet pedig az interju tapasztalatait foglalja magaba.

5.1. A kérdoiv alapjan megallapithato eredmények és azok értékelése

Eldszor a szocio-demografiai eredményeket ismertetem, majd a kérddivben feltiintetett
témakorokon keresztiil elemzem a beérkezett valaszokat, melyekb6l levonom a

kovetkeztetéseket.

5.1.1. A valaszadok f6bb szocio-demogrdfiai adatai

Az alfejezet célja a véalaszadok szocio-demogréfiai jellemzdinek ismertetése. Az atfogo kép
alkotésa végett 12 kérdés mentén mértem fel a valaszadok demografiai jellemzdit, igy szerepelt
tobbek kozott a nem, az életkor, a munkatapasztalat, a legmagasabb iskolai végzettség és a
lakhely is a kérdések kozt. Valamint szamos munkaval kapcsolatos kérdés is megjelent a
kérddivben, mint példaul a beosztas, a munkavégzeés jellege, a szféra és az iparag.

A kérdbivet olyan személyek toltotték ki, akik jelenleg nem dolgoznak, hallgatoi
jogviszonnyal rendelkeznek, illetve akik dolgoznak, legalabb fél éves munkatapasztalattal

rendelkeznek.

mFérfi mNG

10. 4bra: A valaszadék nemenkénti megoszlasa (%)

Forrés: Sajat kutatas, n = 323

33



A 10. abra szemlélteti a valaszadok nemenkénti megoszlasat. A valaszadasi hajlanddsag
nagyobb volt a néi nem korében. Kozel kétharmad ardnyban, pontosan 65,9 %-ban (213 {6)
ndk toltotték ki a kérddivet, a fennmarado 34,1 % pedig 110 férfi kitoltot takar.

A vélaszadok életkorat is feltérképeztem, igy ez alapjan generaciok szerinti megoszlasra
is kitértem (11. abra). A munkaerdpiacon jelenleg négy generacio tevékenykedik. Tari (2010)
alapjan a legidésebb csoportot a Baby-boomerek képezik, akik 1946 és 1964 kozott sziilettek.
Az X generaci6 koveti Oket, akik 1965 ¢és 1979 kozott lattak meg a napvildgot. Mellettiik all a
Y generdcid, vagy mas néven a milleniumi generacio, akik a 80-as és 90-es évek kozott
szilettek, pontosabban 1980 és 1994 kozott. A legfiatalabb csoportot a Z generacio alkotja,
akik 1995 ¢és 2009 kozott sziilettek.

Az eredményeket tekintve a Z generdcio feliilreprezentaltnak tekinthetd, 240 kitoltés
érkezett a fiatal generacio tagjai koziil. Az Y generacid tagjai koziil 49, mig az X generacio
tagjai koziil 32 £ segitette kutatdsomat. A Baby-boomer generacié tagjai mar a nyugdijkorhatar

mezsgyéjen tartanak vagy mar 4t is 1épték, igy a kitoltdk aranya elenyészd, 2 6.

Baby- X generacio
boomerek 10%
1%

Y generacio
15%

Z generacio
74%

= Baby-boomerek = X generacié = Y generacio = Z generacio

11. abra: A valaszadok generaciok szerinti megoszlasa (%)

Forras: Sajat kutatas, n = 323

A lakhely tekintetében a fovarosi kitoltdk a 9,6 %-at, a megyeszékhelyen ¢lok kozel a
felét, 47,7 %-at, a varosiak 30 %-at és a falusiak 12,7 %-at adtak a kitoltéseknek. A
megyeszékhelyen és a varosban ¢élok szerepelnek talstlyban, kozel 80 %-at alkotva a

kitoltéseknek (12. abra).
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12. 4bra: A valaszadok lakhely szerinti gyakorisaga (f6)
Forras: Sajat kutatas, n = 323

A végzettséget tekintve szerteagazd eredményeket kaptunk, melyet a 4. tablazat mutat.

4. tablazat: A valaszadok legmagasabb iskolai végzettsége szerinti gyakorisaga és

megoszlasa
Gyakorisag (f0) Megoszlas (%)

Szakiskola/szakmunkdsképzo 9 2,79
Kozépiskola/gimnazium (érettségi) 157 48,61
Foiskolai/egyetemi diploma (Bsc/BA) 91 28,17
Mesterdiploma (MSc) 58 17,96
Tudomanyos fokozat (PhD) 8 2,48
Osszesen 323 100

Forras: Sajat kutatas, n =323

A kitoltok kozel 50 %-a rendelkezik érettségivel, am ezen feliil tobben is szereztek
felséfoku végzettséget, akar tudomanyos fokozatot is.

Az elemzés egyszertiisitése végett, a legmagasabb iskolai végzettség alapjan két csoportot
alkottam, az egyik csoportba a diplomaval nem rendelkezék, mig a masikba a diplomaval
rendelkezok keriiltek. Ennek megoszlasat nemek szerint az alabbi halmozott oszlopdiagram

abrazolja:
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13. 4bra: A diplomas és nem diplomas valaszadék nemenkénti gyakorisaga (f6)

Forras: Sajat kutatés, n =323

166 6 nem rendelkezik felséfokt végzettséggel, am 157 {6 megszerezte a diplomat. A
noi valaszadok tekintetében tobben rendelkeznek diplomaval, a férfi kitoltdknél a felséfokt

veégzettség nélkiiliek vannak jelen nagyobb szamban.

vanparnere [T T
Nincs partrere (R

0 50 100 150
Fo

B NGO mFérfi

14. dbra: A megkérdezettek csaladi allapota nemenkénti bontasban (f6)

Forras: Sajat kutatas, n =323

A megkérdezettek 56,3 %-dnak (182 fonek) van partnere, mig 43,7 %-a (141 f6)
egyedilallo (14. abra). Az eredmények alapjan megéllapithatd, hogy a ndi kitoltok tobbsége
partneri kapcsolatban van, mig a férfiak esetében tobbnek nincs partnere, mint akinek van.

A valaszadok jovedelmi helyzetét a 15. abra szemlélteti.

A jovedelmi helyzet esetében Ot sdvot adtam meg, amelyek koziil a vélaszadok

bejeldlhették, hogy melyikhez tartoznak. A kit6ltk 19,2 %-a a Nem tudja/Nem valaszol opciot
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jeldlte, am a tobbség képet adott jelenlegi helyzetérdl, ezzel is segitve a kutatast. Osszeségében
kis mértékben tartoznak a kitdltdk a nehezebb helyzetben 1évokhoz, 7,7 %-uk jelolte a
,»Rendszeresen napi megélhetési gondjai(k) vannak” vagy a ,,Néha arra se nagyon elég, hogy
megéljen(ek) beldle” opciot. A valaszadok 27,6 %-a az ,,Eppen elegendd, hogy megéljen(ek)
beldle, de félretenni mar nem tud(nak)” valaszt, mig 32,2 %-uk a ,,Megél(nek) beldle, de csak
keveset tu(nak) félretenni” valaszt adta. A megkérdezettek koriilbeliil 10 %-a — pontosan 13,3
%-a — tartozik a felsé kategoriaba, ok jelolték a ,,Nagyon jol megél(nek) beldle és félre is

tud(nak) tenni” opciot.

Nem tudja/Nem valaszol 62

Rendszeresen napi megélhetési gondjai(k) vannak l 4
Néha arra se nagyon elég, hogymegéljen(ek) beldle _ 21
Eppen elegendé, hOgy megéljen(ek)bel(')'le, de _ 89
félretenni mar nem tud(nak)
Megél(nek) bel(’)’le, de csak kevesettu(nak) _ 104
félretenni
Nagyon jol megél(nek) beldle és félre istud(nak) — 43

tenni

0 20 40 60 80 100 120
Fo

15. abra: A valaszadok jovedelmi helyzete (f6)
Forras: Sajat kutatas, n =323

Ezt kovetGen azt vettem figyelembe, hogy a jovedelmi helyzetet befolyasolja-e az, hogy

valaki egyediilallo-e vagy sem (5. tablazat).

5. tablazat: A valaszadok jovedelmi helyzete csaladi allapot szerinti bontasban (f6)

Nagyon jol megél(nek) beldle és félre is tud(nak) tenni 0 43
Megél(nek) beldle, de csak keveset tu(nak) félretenni 23 81

Eppen elegendd, hogy megéljen(ek) beldle, de félretenni
. 62 27

mar nem tud(nak)

N¢ha arra se nagyon elég, hogy megéljen(ek) beldle 17 4
Rendszeresen napi megélhetési gondjai(k) vannak 2 2
Nem tudja/Nem valaszol 37 25

Forrés: Sajat kutatas, n =323
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Ami szembetling, hogy a legjobb jovedelmi helyzetben 1évé valaszadok egyike sem
egyediilallo. A masodik kategoriat (,,Megél(nek) beldle, de csak keveset tud(nak) félretenni’™)
er6sitd 104 £6 koziil szintiigy a tobbség parkapcsolatban €1, am ahogy az alacsonyabb jovedelmi
helyzetli megkérdezetteket tekintjiik at, az ¢ esetiikben kisebb aranyban taldlhaté partneri
viszony.

A foglalkoztatas jellegét illetden két kérdést is megfogalmaztam. Az egyik esetben arra
vonatkozott a kérdés, hogy szellemi vagy fizikai munkat végez az egyén. A masik esetben az
0nallo, paros avagy csoportos munkavégzés volt a teritéken. Az elsé esetre vonatkozo

eredményeket a 16. dbra szemlélteti.

8,05%

33,44%

58,51%

mnem dolgozik ®szellemi = fizikai

16. abra: A valaszadok foglalkoztatasanak jellege (%0)
Forras: Sajat kutatés, n =323

A kitoltok koziil a tobbség, 189 £6 (58,51 %) szellemi, mig 26 £6 (8,05 %) fizikai munkat
végez és 108 16 (33,44 %) jelenleg nem dolgozik, hallgatoi jogviszonnyal rendelkezik. A fizikai
munkat végzd egyének alulreprezentaltak.

A legtobben (140 £6) 6nall6 munkat végeznek, parosan elenyészéen dolgoznak (7 £6), &m

a csoportos munkavégzeés nagyobb szamban (68 f0) jelenik meg (17. abra).
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2,17%

mnem dolgozik ®onallo = paros M CSOpOrtos

17. ébra: A valaszadék munkavégzésének jellege (%)

Forras: Sajat kutatés, n =323

A két kordiagram eredményei alapjan, valaszt kerestem arra, hogy a csoportos
munkavégzés hogyan is oszlik meg a szellemi és a fizikai munkavallalok kozott. Eldzetes
feltételezésem, hogy a fizikai munkavallalok nagyobb ardnyban végeznek csoportos munkat,

mint a szellemi munkavallalok, akik inkabb 6nall6 munkat végeznek.

6. tablazat: A csoportos munkavégzok megoszlasa a munkavégzés jellegére vonatkozoan

Onallé, paros vagy csoportos

ondllo pdros | csoportos
szellemi elemszam 131 6 52 189
Szellemi megoszlas 69,3% 3,2% 27,5% 100%
vagy fizikai elemszam 9 1 16 26
fizikai megoszlés 34,6% 3,8% 61,5% 100%
140 7 68

Forras: Sajat kutatas, n=215

Megallapitottam, hogy a fehérgalléros munkavallalok tobb mint kétharmada (69,3%-a)
egyediil végzi munkajat, csoportosan a szellemi dolgozok 27,5%-a dolgozik (6. tdbldzat).
Ellentétben ezzel, a fizikai munkavallalokndl az aranyok épp ellenkezdleg alakulnak, 34,6%-
uk dolgozik egyediil, és 61,5%-uk csoportos munkavégzést folytat. Ez a szellemi és fizikai
munkakorok kozotti eltérésbol eredeztethetd.

A megkérdezettek kozott alkalmazottak (33,4%), kozépvezetdk (10,2%), felsdvezetok
(4%) és tulajdonosok (3,1%) —, illetve jelenleg hallgatdi jogviszonnyal rendelkezdk (33,4%) —
is vannak, ahogy haladunk a ranglétran felfele, tigy érkezett egyre kevesebb kit6ltés az adott
poziciobdl (18. abra).
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18. dbra: A valaszadok beosztas szerinti gyakorisaga (f6)

Forras: Sajat kutatés, n =323

Ami a profit, allami vagy non-profit szférdban vald elhelyezkedést illeti, a
megkérdezettek kozel 50 %-a, a profit szférdban tevékenykedik, mig az allami szektorban
13,6%-uk és a non-profit szféra sem maradt el, 7,1%-uk dolgozik non-profit szervezetnél (19.
abra).

non-profit 23
profit |G 13
allami |1 44
nem dolgozik [NRRRRGRGGEEEEEE 105

0 50 100 150 200
Fo

19. abra: A valaszadok gyakorisaga szféra szerinti bontasban (f6)

Forras: Sajat kutatas, n =323

Az utols6 szocio-demografiai tényezd, amelyre rdkérdeztem, az iparag volt. Szdmos
eltérd valasz érkezett, igy csoportositasra keriiltek. Az egyéb kategoridba tartoznak a
szolgaltato vallalatok (34,4%). Ezen feliil a 4 leggyakoribb ipardgi valaszt kiilon kezeltem;
oktatas (10,2%), élelmiszeripar (9,9%), nagy- és kiskereskedelem (8,7%), illetve autdipar
(3,4%). A 20. tablazat 6sszegzi a kitdltok iparag szerinti gyakorisagat.
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20. 4bra: A valaszadok gyakorisaga iparag szerinti bontasban (f6)

Forras: Sajat kutatas, n =323

A kérddiv szocio-demografiai tényezdire vonatkozo leird statisztikai elemzéseket

megtettem, a tovabbi elemzések a kdvetkezd fejezetben keriilnek bemutatésra.

5.1.2. Elégedettségre és munka-magdnélet egyensulydra vonatkozo nyilt kérdések elemzése

Az alfejezet célja, hogy ismertesse mennyire vannak tisztaban a munkahelyi jolléthez
kapcsolodo fogalmakkal a valaszadok, milyen oldalrol kozelitik meg azokat és hogyan
viszonyulnak az egyes tényez6khoz, azok meglétéhez/hidnyahoz a szervezetben.

A kérddiv els6 blokkja két nyitott kérdésbol allt. Felmértem, hogy az adott tényez6k —
elégedettség, munka-maganélet egyensulya — hallatdin mely szavak jutnak a kitoltok eszébe.
Minden megkérdezett 3-3 szdval jellemezhette az adott tényezoéhoz kapcsolodd gondolatait.

Az elégedettség esetében szofelh6t allitottam Gssze, melyen egy szd annal nagyobb
betliméretben jelenik meg, minél tobbszor adtak meg valaszként (21. dbra).

Az eredmények alapjan legfOképpen a jo/versenyképes fizetést tarsitottdk az
elégedettséghez, a kitoltok 30 %-a — 323 f6bol 97 — jelezte a fizetés jelentdségét. A megfeleld
fizetés noveli az anyagi biztonsag érzését, amely fontos szerepet jatszik az daltalanos
elégedettség s a jollét megdrzésében. Emellett a munkahelyi kdrnyezet (12,69 %), munkahelyi
1égkor (10,53 %) és munkahelyi biztonsag (5,88 %) is szamos esetben felmeriilt, melyek a

szakirodalom szerint is alapvetd befolyasolo tényezdi a munkavallaléi elégedettségnek.
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21. 4bra: Széfelh6 a megkérdezettek elégedettséghez kapcsolodo valaszaibol
Forrés: Sajat kutatas, n = 323

A munkatarsakkal és felettesekkel vald kapcsolat fontossaga kiemelkedik azaltal, hogy a
megbecsiilés (14,86 %), a nyugalom (10,84 %) az elismerés (7,74 %), és a tisztelet (4,64 %)
mind szamitanak a megkérdezettek elégedettségének kialakulasaban. Ez azt jelenti, hogy ha a
munkavallalok érzik, hogy munkéjuk elismerésre taldl, hogy valéban megbecsiilik
munkavégzésiiket és hogy egy tiszteletteljes és nyugodt munkakornyezetben dolgozhatnak,
akkor elégedettebbek lesznek a munkéjukkal és az altalanos munkahelyi 1égkorrel. Ez a pozitiv
¢lmény pedig segit fenntartani a motivaciot és novelni a munkaerd megtartasdnak sikerességét
nem csak rovid, de hossza tavon is. A nyugalmi érzet egy olyan biztonsdgos és tamogatod
kozeget alakit ki, ahol a munkavallalok szivesen toltik munkaidejiiket és lelkesen fektetnek
energiat a munkdjukba. Az elismerés akar a megbecsiilés egyik formajanak is tekinthetd, hiszen
a megerdsitésen tul, motivalja is a dolgozokat, hogy tovabbra is jol teljesitsenek. Ezért, ha egy
munkahely biztositja a megbecsiilés és elismerés érzését, az kozvetleniil hozzajarul a
munkavallaloi elégedettséghez és elkdtelezettséghez, mivel ezek az elemek kulcsfontossaguak
a pozitiv munkahelyi élmény kialakitasaban.

A masodik kérdés a munka és maganélet kozotti egyensulyra vonatkozott és elsdsorban a
rugalmas munkaidd/rugalmassag jutott eszébe a valaszadok 20,12 %-anak a szokapcsolat lattan
(22. dbra). A rugalmas munkaid6 lehetévé teszi a munkavallalok szamara, hogy konnyebben
egyeztess¢ék munkdjukat csaladi és személyes kotelezettségeikkel. Ennek eredményeként
novekszik a munkavallalok elégedettsége és csokken a stressz, ami hozzajarulhat a munkahelyi

teljesitmény javulasahoz és segithet a munkaeré megtartasaban.
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Osszességében a rugalmas munkaidSbeosztas elényei mind a munkavallalok, mind pedig
a munkaltatok szamara szamos teriileten megmutatkoznak, és hozzajarulnak egy hatékonyabb
¢s kiegyensulyozottabb munkakornyezet kialakitdsdhoz. A vélaszok alapjan a legtobb esetben
az egyensuly fenntartdsat a rugalmas munkaidd beosztas segitené, igy erre fokozottan érdemes
a szervezeteknek odafigyelni. Mindehhez kothetd a valaszadok olvasatdban az
idébeosztas/munkaidé (18,89 %), szabadid6 (16,1 %), csalad (9,91 %), pihenés (7,12 %) és

egy¢b az abran mutatkoz6 szavak.
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22. dbra: Széfelh6 a megkérdezettek munka-maganélet egyensilyahoz kapcsolodo

valaszaibol

Forras: Sajat kutatas, n = 323

A beérkezett valaszok koziil a home office kapcsan emliteném meg a koronavirus jarvany
hatdsat. A pandémia olyan valtozasokat okozott, amelyek beépiiltek mindennapjainkba. Sok
esetben mar a home office nem egy juttatasként, elényos opcidként meriil fel, hanem a
munkavallalok elvardsaként, amikor munkahelyet keresnek/vélasztanak. Meg kell talalni azt az
egyensulyt, amely biztositja az otthoni munkavégzést a dolgozok szamara, viszont nem lesz
végso soron hatuliitéje a munkaltatonak. A megkérdezettek 8,67 %-a kapcsolata 6ssze a munka-
maganélet egyenstlyat a home office jelenségével.

A felmérés segitett leszlikiteni a valaszadok elképzeléseit, gondolkodasmodjat a well-

being tényezOok kapcsan, mely megfeleld alapot biztosit a tovabbi kutatasomhoz.
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5.1.3. Kano modellre épiild kérdések elemzése

Az alfejezet célja, hogy meghatarozasra keriiljenek a legfontosabbnak itélt well-beinget
befolyasold tényezok, illetve az azokkal valo elégedettségi és elégedetlenségi szintek. Mindez
a Kano modell alkalmazéaséaval valosul meg. Kilenc kérdésparra valaszoltak a megkérdezettek
a kérdéiv masodik blokkjaban. A kérdésparok egy funkciondlis és egy diszfunkcionalis
kérdésbol alltak Gssze.

Mind a kilenc emlitett befolyasolo tényezd esetében kiértékelésre keriilt, hogy mely Kano

dimenzioba tartoznak (7. tabldzat).

7. tablazat: A Kano modell értékeld tablaja

Fogyasztoi elvaras

1. tetszik | 2.elvar | 3-N€M | 4 elfogad | 5. utdl
szamit
1. tetszik K V V \Y T
C N 2. clvar H | | | A
% 3. nem szamit H | | | A
é‘ 4. elfogad H I I I A
5. utal H H H H K

Megjegyzés: T —teljesitmény jellemz6 (one dimensional features), I — indifferens jellemz6 (indifferent response),
V — Vonzo (attractive features), A — alapelvaras (expected features), H — hatranyos jellemz6 (reversal features), K
— kérdéses jellemz6 (questionable features)

Forrés: Shahin et al. (2013)

A viélaszokat elemeztem az eredeti Kano kategoridk szerint. A valaszok kategorizalasat
kovetden kiszdmitottam az SI (elégedettségi index) és a DI (elégedetlenségi index) értékeket is.
A 8. tablazat 6sszesiti az eredményeket.

Megallapithatd, hogy a jellemzdk k6zott nincsenek alapelvarasok és hatranyos jellemzok.
Teljesitményjellemz6 a fizetés, a felettessel €s a munkatarsakkal vald kapcsolat. A rugalmas
munkaidObeosztas és a tivmunka esetében az figyelheté meg, hogy ambar jelenlétiik jelentésen
emeli az elégedettségi szintet, azok hidnya nem okoz nagy csokkenést az elégedettségben. Ezért
1s szamitanak vonzo6 tényezonek, hasonloképpen, mint a karrierlehetdség €s a valtozatos
feladatok. Egy semleges jellemzd kertilt ki, mely a hatdrozott idejli munkaszerzddés.

Osszességében a megfelelden magas fizetés, az egyéb juttatisok és a rugalmas

munkaiddbeosztas tudja leginkdbb ndvelni a munkavallalok elégedettségét. Ezeket koveti a
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kollégakkal valo jo kapcsolat, legyen sz6 a felettesrdl vagy egy munkatarsrol. Legkevésbé a

hatarozott idejii munkaszerzddés hat az elégedettségre.

8. tablazat: A well-being tényezok Kano kategoriai az eredeti Kano modell szerint

Al T Vv |1 | H]| K [Kano [
Fizetés 31 | 183 ] 95 | 13 T |086[-0,66

1] o
L 8 | 44 [220] 49 [ 1 | 1 | v [082]-016
1| 1

Felettessel valo 36 | 139 | 106 | 40 T 10,76 |-0,55
kapcsolat

Munkatarsakkal

37 | 144 | 103 | 39 0 0 T (0,76 |-0,56

val6 kapcsolat
Karrler/el’(’)r’elepem 67 93 | 115 | 48 0 0 VvV 064 |-050
lehetéség
BT 10 | 26 | 187 98 | 2 | o | v |oe6]-011
Rugalmas
5 17 | 201 | 53 | 15 | 32 vV (079 -0,08
bl 32 | 39 | 95 | 113 | 39 | 5 | | |048|-0.25
Munkaszerzodés
Valtozatos 31 70 | 152 | 60 4 6 \V 0,71 |-0,32

feladatok
Forras: Sajat kutatas, n = 323

Minél jobban kozelit az SI index értéke az 1-hez, annal jelentdsebb a hatdsa az adott
tényezonek a munkahelyi jollétre. Illetve minél inkabb kozelit a DI index abszolut értéke az 1-
hez, annél jelent3sebb a hatdsa az adott tényezoének az elégedetlenségre. Am, ha a 0-hoz kozelit
az érték, akkor a hatdsa csekély. A fizetésnek a legmagasabb az Sl indexe (0,86) a tobbi
tényez6hoz képest, tehat ez tudja a legnagyobb mértékben novelni a jollétet. Emellett
ugyanezen tényezonek abszolut értékben a legmagasabb a DI indexe (-0,66), azaz az ez
csokkenti leginkabb a jollét érzetét.

A munkahelyi jollétet jelentds mértékben befolyasoljak az emberi kapcsolatok, beleértve
mind a munkatarsakkal, mind a felettessel apolt viszonyt. Bar a két tipusu kapcsolat kiilonb6z6
aspektusokban jatszik szerepet, a hatdsuk az elégedettségre hasonld lehet, mivel mindkettd
alapvetden befolyasolja a munkakornyezetet, a munkahelyi 1égkort és a munkavallalok
altalanos jollétét. A kapott eredmények alapjan az SI indexe megegyezik a felettessel valo
kapcsolatnak és a munkatarsakkal vald kapcsolatnak. A két tényezd teljesitményjellemzd,
ugyanakkora mértékben novelik a jollétet (0,76), nem tehetd kozottik kiilonbség. Ami az

elégedetlenséget illeti, ott is hasonloképpen viselkednek, hatdsok majdhogynem egyezd.
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Mindez azt mutatja, hogy ugyanolyan hatassal van a munkavallalok jollétére a fonokkel és a

munkatarsakkal val6 kellemes viszony.

5.1.4. Regressziora épiilo vizsgalatok

A Kano kategoridk és az indexek meghatarozasa utan arra kerestem a valaszt, hogy az egyes
szocio-demografiai valtozok milyen erésen befolyasoljak az elégedettségi és elégedetlenségi
indexek alakulasat. Vajon melyek azok a valtozok, amelyek szignifikansan hatnak a
munkahelyi jollétre és annak tényezdire?

Mindegyik modell szignifikansnak mindésiilt. A modellek magyarazoereje 0,2-0,22-ig
tart.

A szellemi foglalkozas csokkenti annak az esélyét, hogy valaki jolléti érzete ndvekedni
fog a magasabb fizetés hatasara (9. tdbldzat). Emogott az allhat, hogy a megkérdezett
fehérgalléros munkavallalok szeretik a munkéjukat és nem kiilsé motivacid hatasara dolgoznak,

szamukra a fizetésemelés sem jelentds befolyasold tényezd.

9. tablazat: Bindris logisztikus regresszio eredményei fizetés kapcsan

o * o 0 d

%) ° — & : @

S S E§ o8 <

b7 > o - ()

S g T=EF o8 =

v ST -

< g e ¢ S
S1 fizetés | 5,89%** | 2,82** 0,47**10,21**| 0,09
DI fizetés | 2,A1***| 0,57* |4,47**]2,49* 0,07

Forras: Sajat kutatas, n = 323

A néi munkavallalok esetében 2,8-szorosa az esélye a férfiakénak, hogy elégedettek
lesznek a magasabb fizetés hatasara, viszont kisebb az esélye, hogy az alacsonyabb fizetés
elégedetlenné teszi Oket. Tehat a férfiak inkabb valnak elégedetlenné az alacsonyabb fizetés
hataséara. Alapvetden teljesitményjellemzd, tobb ndnek a vonzé kategoriaba esik a fizetés, am
a férfiaknal nagyobb ardnyban tekintik alapelvarasnak. A férfiak esetében sokkal 1ényegesebb,
hogy megfeleld szintli legyen a bérezés, mert kiilonben jelentdsen csokken a jollét érzetiik.

Ami érdekesség, hogy a PhD végzettséggel rendelkezdk 0,21-szer akkora eséllyel lesznek
elégedettek a magas fizetés hatasara, mint a szakmunkas végzettséggel rendelkezOk. Tehat a

magas végzettséggel rendelkezdknél kisebb az esélye, hogy magas fizetés hatasara elégedetté
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valjanak, az ¢ esetiikben valdszintlileg mas tényezok hatnak jelentésebben a jolléti érzetiikre,
hiszen lehetséges, hogy az 6 végzettségiik mellett mar alapbodl elég magas fizetést visznek haza.

A fovarosi lakhellyel rendelkezok 4,47-szer nagyobb eséllyel valnak elégedetlenné az
alacsony fizetés esetén. Ez 6sszekapcsolhatd az életkoriilményekkel és a fovarosi emelkedett
arakkal. A kozépvezetdk esetében is nagyobb az esélye annak, hogy redukalddik a jollétiik
alacsony fizetés esetén, mely gyokereztethetd a poziciobol.

A juttatds egy vonzoé jellemz0, am kevésbé jelenik meg az élelmiszeripari dolgozoknal,
naluk nagyobb ardnyban valasztottdk semlegesnek, mint az Osszes tobbi iparagban. Ebbdl
adodoan értelmezhetd a 10. tdbldzat, miszerint az élelmiszeripari dolgozoknal kisebb az esélye,

hogy n6 a munkahelyi jollétiik az egyéb juttatasok hatasara.

10. tdblazat: Binaris logisztikus regressziéo eredményei egyéb juttatisok kapcsan

Konstans
Alkalmazott
Profit szféra

Lt
<
(="
° p—
Bt
<5}
N
(2]
o
£
D
—
=

Nagelkerke R

ST egyéb juttatisok 5,30*** 0,34**| 0,03
DI egyéb juttatisok 0,14***10,44* | 2,68** | 2,53** 0,09
Forras: Sajat kutatas, n = 323

Alkalmazottaknal nem annyira jellemzd, hogy alacsonyabb juttatasoktol csokkenne a
jollétik, am mesterdiplomasok esetében nagyobb az esélye, hogy elégedetlenné valnak az
alacsony juttatasok esetén, hiszen sokuknak teljesitményjellemzé a juttatds. A
mesterdiplomdhoz hasonléan a profit szférdban elhelyezked6knél is fontos tényezOnek
szamitanak a juttatasok, mivel azok alacsony szintje esetén nagyobb eséllyel csokken jollétiik
érzete 1s. A versenyszféraban dolgozok koziil tobben is teljesitményjellemzének ¢és
alapelvarasnak tekintik a juttatas, emiatt okoz az alacsony szintje elégedetlenséget.

Azok a megkérdezettek, akik nem egyediilalloak, nagyobb eséllyel novekszik
munkahelyi jollétiik, ha a felettessel valo viszonyuk jo (11. tablazat). Szdmukra elsGsorban
teljesitményjellemzd és vonzod tényezo a felettessel vald kapcsolat.

A kozépvezetdk esetében kisebb az esélye annak, hogy a felettesekkel vald kapcsolat
hatasara elégedettek lesznek a munkavallalok. Szamos kozépvezetd semlegesen tekint a
vezet6jével vald kapcsolatra, és vonzo tényezének se tartjak annyian, mint mas beosztasban

elhelyezkeddk, valamint a poziciobol adddo helyzet okéan keriilhet hattérbe ez a tényezo.
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11. tablazat: Bindris logisztikus regresszi6 eredményei a munkahelyi kapcsolatokat
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S1 felettessel valo D 4xxx 1,8%|0,29%* 0,06
kapcsolat

wﬁfﬁ:féﬁf"’” 0,55** |1,81** 1,97** 0,07

ST munkatdarsi 3. 67*** 0,46* 0,02
kapcsolat

DI munkatarsi 1,07 3,03* 2.88* | 6,56* | 0,06
kapcsolat

Forras: Sajat kutatas, n = 323

A fehérgallérosok szamara jelentOséggel bir a felettessel vald kapcsolat, az 6 esetiikben
nagyobb az esélye, hogy csokken a jollétiik, ha rossz a kapcsolatuk a fondkiikkel.

A nagyon jol keresé egyének koziil sokaknak alapelvards a munkatarsakkal valo
kapcsolat, igy a jo kapcsolat jelenléte csak az elégedetlenség megsziintetésére elegendo,
kevésbé noveli jollétiiket.

Az alacsony jovedelmiiek tobbsége teljesitményjellemzonek titulalta a munkatarsakkal
vald kapcsolatot, igy annak hianya nagy eséllyel csokkenti a munkahelyi jollétiiket.

A PhD végzettséggel rendelkezOk 50 %-anak alapelvards a munkatarsakkal valo jo
kapcsolat, igy rossz kapcsolat esetén 6,56-szor nagyobb az esélye annak, hogy well-being
érzetiik csokkenni fog. Hasonl6 hatast gyakorol a fizikai munkat végzokre is a rossz munkatarsi
kapcsolat, mely abbol is eredhet, hogy a legtobb kékgalléros csoportos munkét végez, mely
méginkabb megkdveteli a j6 munkatarsi kapcsolatokat.

Szamos Z generacios teljesitményjellemzdoként tekint a karrierlehetéségekre, mig ez a
tobbi generacional kevésbé jellemzd. Emiatt nagy az esélye annak, hogy visszaesik a jollétiik,

ha nincs eldrelépési lehetdéség az adott szervezeten beliill (712. tdbldzat). Ez generacids
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sajatossagként is értelmezhetd, hiszen az X és Y generacio tagjai koziil tobben is indifferens

tényezonek tartjak a karrierlehetdségeket, mely nincs hatassal jollétiikre.

12. tablazat: Binaris logisztikus regresszié eredményei karrier/elérelépési lehetéségek

kapcsan

4

acio

4

félretenni

csak keveset tud(nak)
Z gener

Konstans
No
Nem dolgozik jelenleg
Nagelkerke R square

)=y Megél(nek) beléle, de

,54* 0,07

DI karrierlehetdségek | 0,48** 2,58*** 1 0,05
Forras: Sajat kutatas, n = 323

(o]

S1 karrierlehetéségek 13 |1,67*|1,94*

A munkatapasztalattal még nem rendelkez6 fiataloknak nagyobb eséllyel novekszik a
jollétik, ha karrierlehetoségekkel talaljdk szembe magukat egy szervezetnél. A fiatalok
atlagéletkora 20 év, igy a Z generacioba tartoznak, a két eredmény egymast erdsiti.

A 2. jovedelmi kategoridba tartozo valaszadok koziil tobben is alapelvarasként kezelik
a karrierlehetdségeket, emiatt kisebb annak az esélye, hogy elégedettebbé valnak, ha a szervezet
biztosit elérelépési lehetoséget szamukra.

Azok szamadra, akiknek van partneriik 1,65-szorosa az esélye a partner nélkiiliekének,
hogy a tdvmunka lehetOségek miatt jolléti érzetik gazdagodik (13. tdabldzat). ElsGsorban

szamukra vonzo ¢€s teljesitményjellemzo a tdvmunka.

13. tablazat: Binaris logisztikus regresszié eredményei tivmunka kapcsan

S1 taivmunka 1,5* | 1,65* 0,02
DI tavmunka 0,05*** 3,34*%* |4, 7*** |2, 76**| 0,22

Forras: Sajat kutatas, n = 323
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A fovarosban ¢éloknek nagyobb eséllyel csokken a munkahelyi jollétiik, ha nem nyqjt a
cég tavmunka lehetdséget. A fovarosiaknak sok idd lehet eljutni a céghez, nagyok a tavolsagok
¢s a forgalom is, az 6 helyzetiiket a tivmunka jelentdsen segiti.

A versenyszféraban tevékenykedok és a diplomaval rendelkezok koziil valamennyien
alapelvarasnak tekintik a tdvmunkat, igy annak hidnya okén nagyobb eséllyel veszitenek a
munkahelyi jollétiikbol.

Valtozok nem befolyasoljak azt, hogy a rugalmas munkaidd milyen mértékben noveli a
jollétet, mindenkinek ugyanaz a viszonya a rugalmas munkaidd meglétével kortdl, nemtdl,

barmilyen egyéb tényez6tdl eltekintve (14. tabldzat).

14. tdblazat: Binaris logisztikus regresszié eredményei a rugalmas munkaidébeosztas
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munkaidobeosztas !
DI rugalmas
.g,, , 0,05***|287*|0,18* 0,18* 3,02*| 0,17
munkaidobeosztas

Forras: Sajat kutatas, n = 323

Ami az ellentétes iranyt illeti, a fovarosiak és a profit szféraban elhelyezked6knél
nagyobb annak az esélye, hogy csdkken a jollétik, ha a vallalat nem biztosit rugalmas
munkaiddbeosztast. Emogott az allhat, hogy szdmukra fontos a munka-maganélet egyenstlya,
melyet egy nem fix munkaidé beosztas jobban tamogat.

A BSc diplomaval rendelkezdk esetén kisebb az esélye annak, hogy jollétiik csokken, ha
nem dolgoznak rugalmas munkaidé beosztdsban. Hasonloképpen a harmadik
jovedelemkategoridba tartozd egyéneknél is alacsony annak az esélye, hogy rugalmas
munkaiddbeosztds hianya mellett redukalna a jollét érzetiik. Ezt az tamasztja ald, hogy
tobbségiiknek vonzd tényez0 a rugalmas munkaidObeosztds, igy nem noveli
elégedetlenségiiket, ha nincs rugalmas munkaidébeosztas, azonban megléte esetén oriilhetnek

neki.
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A hatarozott idejii munkaszerz6dés megléte esetén 1,8-szoros az esélye a férfiakénak,
hogy a néi munkavallaldk jolléte novekszik (15. tablazat).

Az alacsonyabb jovedelmi kategoridba tartozo egyének (,,Néha arra se nagyon elég, hogy
megeljen(ek) beldle) tobbségének (57,1%) semleges tényezd a hatdrozott idejll
munkaszerzddés, nem befolydsolja kiilonosebben a jollétiiket. A masodik jovedelmi kategdria
(,,Megél(nek) beldle, de csak keveset tud(nak) félretenni”) esetén hasonld eredmények
sziilettek, am emogott mas faktorok is allnak. Ugyanugy sokaknak semleges tényezd, am

emellett egyesek alapelvarasnak tekintik.

15. tablazat: Binaris logisztikus regresszié eredményei a (hatarozott idejii)

munkaszerzodés kapcsan
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ST munkaszerzédés 1,07 0,52* 0,24* 1,8* 0,43 0,10
DI munkaszerzédés 0,4*** 2,52* 10,31**| 0,1

Forras: Sajat kutatas, n = 323

A jelenleg munkahellyel nem rendelkezdk, a fiatal korosztalyba tartozok hatranyos vagy
indifferens tényezoként kezelik a hatarozott idejii munkaszerzodést. Emiatt kisebb az esélye,
hogy hatassal lesz a munkahelyi jollétiikre a munkaszerzddés tipusa.

Aki kozépvezetoként dolgozik, naluk 2,52-szer nagyobb az esélye, hogy csokken a
munkahelyi jollétiik, ha nem hatarozott idejii szerzédésiik van. Mig a hatarozatlan ideju
munkaszerzddés stabilitdst nyujthat, néhany kozépvezetd hidnyolhatja a karrierfejlodési
lehetéségeket és a tovabbi eldrelépési lehetdségeket. Ha ugy érzik, hogy nincsenek
tovabbfejlodési lehetdségeik a vallalatnal, elégedetlenné valhatnak.

Az Y generaciot kevésbé befolyasolja, hogy valtozatos vagy monoton a munkatartalom.
Kisebb az esélye, hogy valtozatos feladatok mellett novekedni fog a munkahelyi elégedettségiik
(16. tablazat). A tobbi generacidhoz képest magasabb ardnyban tartjdk indifferensnek a
munkatartalmat. Az Y generacio tagjai gyakran nagy hangsulyt fektetnek a munka-maganélet
egyensulyara. Ha egy monoton munka lehetévé teszi szamukra, hogy tobb id6t toltsenek

csaladjukkal, barataikkal vagy érdeklddési teriileteikkel foglalkozva, akkor kevésbé valdszinii,
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hogy zavarna Oket a hidnyz6 valtozatossdg a munkahelyi feladatokban. A generacié tagjai
inkdbb az autonomiat értékelik, mintsem a feladatok valtozatossagat. Ennek megfelelden, ha
egy monoton munka lehetdséget biztosit szamukra az onkifejezésre, akkor kevésbé valoszint,

hogy elégedetlenséget éreznek.

16. tablazat: Binaris logisztikus regresszié eredményei valtozatos munkatartalom

kapcsan
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Forras: Sajat kutatas, n = 323

Az Y generacidhoz hasonldan a jelenleg munkaval nem rendelkezéknél kisebb az esélye
annak, hogy a valtozatos munkatartalom hataséra javulna jolléti érzetiik.

A csoportos munkat végzoknek kisebb eséllyel noveli a jollétiiket, ha tobb valtozatos
feladatot kapnak. A legtobb csoportos munkat végzé egyén kékgalléros, és a legtobb ilyen
munkdnal ismétlédé feladatokkal taldlkoznak. Hozzd vannak szokva, igy nem feltétlen
sziikséges nekik a valtozatos munkatartalom.

A megyeszékhelyen avagy varosban €16k esetében nagyobb az esélye, hogy javul a
munkahelyi jollétiik, ha nem sok egysiki feladatot kell végezniiik. Leginkabb
teljesitményjellemzOnek €s vonzo tényezonek tartjadk a valtozatos munkatartalmat. A kapott
eredményeket kiértékeltem, melyekbdl kovetkeztetések €s javaslatokat megfogalmazasara a

kovetkezd fejezetben kertil sor.

5.1.5. Klaszterelemzés eredményei

Az alfejezet célja, hogy a K-kdzéppontu klaszter analizis eredményeit 6sszefoglalja.
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Harom klasztert alakitottam ki a megadott 14 munka-maganélet egyenstly szempontjabol
jelentéségteljes tényezOkbol. A klaszterek fobb ismérveit, a klaszterek kdzéppontjait a 17.

tablazat 6sszegzi:

17. tablazat: Végsé klaszter kozéppontok
Klaszterek

Tényezok

[EEN
N

o o o b~ b~ b~ 0o > b b B~ O B> DG

rugalmas/kotetlen munkaidé beosztas
tavmunka/HO lehetosége
egészségmegorzési intézkedések biztositdasa
szervezet kozelsége

tulora minimalizalasa

részmunkaidos foglalkoztatas
idogazdalkodasi tréningek

csaladbarat munkahely

sportolasi lehetoségek biztositdasa
kantin/biifé/éttermi fogyasztasi lehetéség
cég altal biztositott csapatépité események
jo megkozelithetoség (tomegkozlekedés, céges buszjarat)

stresszmentes munkahelyi kornyezet

A~ b A D W W B~ O WD S
N W N W W W NN DD N DD DD W w w

mentdlhigiénés szolgaltatasok

Forras: Sajat kutats, n = 323

Az 1. klaszterbe olyan egyének tartoznak, akik altalanossagban 4-es értékkel illettek a
tényezok fontossagat. Fontos szdmukra a rugalmas/kotetlen munkavégzes, a tdvmunka/HO
lehetdsége, az egészségmeglrzési intézkedések megléte, a szervezet kozelsége, jo
megkozelithetdsége, a tuléra minimalizaldsa. Emellett nem elhanyagolhaté az, hogy
csaladbarat legyen a munkahely, hogy biztositsanak csapatépité eseményeket, mentalhigiénés
szolgaltatasokat, illetve a stresszmentes kdrnyezet is fontos attributum. Kozepesen fontosnak
tartjak a részmunkaidds foglalkoztatas, idégazdalkodas tréningek, étkezési és sportolasi
lehetdségek biztositasat.

A 2. klaszter fogja 0ssze azon megkérdezetteket, akik szdmara kevésbe hangstlyosak a

munka-maganélet egyensulyat befolyasold tényezOk, nincsenek hatassal a munkahelyi
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jollétiikre. 7 tényezdt értékeltek kozepesen fontosnak, mig 7 tényezd nem fontos szamukra
(mentalhigiénés szolgaltatasok, jo megkozelithetéség, szervezet kozelsége, csaladbarat
munkahely, id6gazdalkodas tréningek, részmunkaidds foglalkoztatas, tiléra minimalizalasa).

A 3. klaszter tagjai a két legmagasabb érték koriil mozogtak, nagyon fontos szamukra az
egészségmegodrzési intézkedések megléte, a csaladbarat munkahelyi kornyezet, a szervezet jo
megkozelithetOsége, a stresszmentesség és a mentalhigiénés szolgaltatasok.

Feltételezem, hogy a 3. klaszter eredményei azért a legmagasabbak, mert a 64 {6 hallgatd
még nem tapasztalta meg a munkavégzés vilagat, igy elvarasaik magasabbak. Ezt egyarant
erésiti a Z generacid sajatossaga, akik mashogy latjak és érzékelik a munkat, mint a
tapasztaltabb generaciok.

A 18. tabldzat a harom klaszter elemszdmat mutatja. A legtobben a 3. klaszterbe
tartoznak, akik szdmara a legfontosabbak a munka-magéanélet egyensulyahoz kapcsolodo
tényezOk jelenléte a munkahelyen. Az 1. klaszterbe 142 {6 tartozik, akik értékelései
valamennyire alulmaradtak a 3. klaszterrel szemben. A 2. klasztert 28 {6 alkotja, tagjai szamara

a legkevésbé fontosak a felsorolt tényezok.

18. tablazat: Klaszterek elemszama

Forras: Sajat kutatas, n = 323

Kereszttabla elemzés segitségével a demografiai valtozok mentén ismertetem a kialakitott
3 klasztert. A 4. sz. melléklet tartalmazza a kiegészito tablazatokat.

A nemek, a lakhely, a csalddi allapot, a jovedelmi helyzet, beosztés, szféra, generaciok,
csoportos munkavégzés esetében nem mutatkozott szignifikans eltérés a klaszterek kozott.

A végzettség, az iparag €s a generaciok esetében a proba nem érvényes, mivel 20% folott
van azoknak a celldknak az aranya, ahol az elemszdm nem érte el a minimumot.

Nagyobb gyakorisagi tablazatok esetében a cellak maximum 20%-aban eltekinthetiink a
szigori elemszam szabaly (min. 5 f8) alkalmazasatol (Cramer — Howitt, 2004). igy a
foglalkoztatas jellege esetében szignifikansnak tekinthet6 az eltérés a klaszterek kozott (19.

tablazat). A klaszterek Osszetételét illetden mindenhol a szellemi dolgozok vannak a legtdbben,
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az egyes ¢s a kettes klaszterben tobb mint kétharmad t6bbségben vannak (66,9% és 67,9%), a

harmadik klaszterben kiegyensulyozottabb a jelenlétiik.

19. tablazat: Klaszterek kozotti eltérés vizsgalata a foglalkoztatas jellegét tekintve

nem elemszam 36 8 64 108

_ dolgozik megoszlds 254%  28,6%  418%  334%
Sz\f;'em' ellom —— 95 19 75 189

i megoszls 66,9%  67,9%  49,0%  58,5%
fizikai elemszam 11 1 14 26

megoszlds 77%  36%  92%  80%

elemszam 142 28 153 323
megoszlas 100%  100%  100%  100%

Megj.: Pearson ¥2=11,62; p <0,02; Cramer’s V=0,134

Forras: Sajat kutatas, n=323

A jelenleg munkat nem vallalok (hallgatoi jogviszonnyal rendelkezdk) koziil a legtobben
a 3. klaszterbe tartoznak (64 f6). Ugyanez elmondhato6 a kékgallérosokrol (14 f6). A szellemi
dolgozok esetében pedig az elsd klaszterhez sorolodott a legtobb egyén (95 £06).

Az eredményeket Osszesitve megallapithatd, hogy szignifikans kiilonbség a klaszterek
kozott a szocio-demografiai valtozokra vonatkozoan nem igazdn mutatkozott, kizardlag a
munkavégzés jellegénél érzékelhetdek eltéresek.

A leggyakoribba Kano kategoridkat és a 9 jolléti tényezOhdz kapcesolodo elégedettségi €s
elégedetlenségi indexeket is meghataroztam (20. tabldzat). A jellemz6k kozott nincsenek
alapelvarasok. A fizetés mindegyik klaszter esetében teljesitményjellemzd. A rugalmas
munkaiddbeosztas, egyéb juttatdsok, valtozatos feladatok €s a tdvmunka jelenléte jelentdsen
novelik a jolléti szintet, hianyuk pedig nem okoz komolyabb csokkenést a jollét tekintetében.
Ezért is szamitanak vonzo tényezének. Egy semleges jellemzd keriilt ki, mely a hatarozott idejii
munkaszerzédés.

Mindezek megegyeznek a minta egészére vonatkozd eredményekkel. Par eltérés
tapasztalhato viszont. A felettessel s a munkatarsakkal valo kapcsolat is teljesitményjellemzd,
am a 2. klaszter esetében ugyanakkora gyakorisaggal szdmit vonz6 tényezonek. Illetve a
karrierlehetdség két klaszter esetében is vonzo, csakugy, mint a teljes mintara vonatkoztatott

elemzésnél, am a 3. klaszter tagjai leginkdbb teljesitményjellemzonek tartjak.

55



20. tablazat: Leggyakoribb Kano kategoriak a klaszterek szerint

1. klaszter 2. klaszter 3. klaszter

DI Kano ] DI Kano [y DI

Fizetés

Egyéb juttatisok Vv [079]-00] Vv |08 [-020] Vv [082]-020

Felettessel valo T 0,72 | -052 | T+V | 0,77 | -0,46 T 0,76 | -0,58
kapcsolat

Munkatarsakkal valo
kapcsolat

T |074|-051|T+v | 0,71 |-050| T 0,76 | -0,61

Karrier/elorelépési

vV (061 -046| V | 064 |-054| T 0,64 | -0,52

lehetéség
vV [063[-008] V [078[-026] V |066|-012
SUGRLGES vV |079|-005| V | 060|-025| Vv |079 |-008
munkaidobeosztas

Hatirozott ideji | |045]-029| 1 |056|-032| I |048-021

munkaszerzodés

Valtozatos feladatok Vv 0,72 1-0,35| V 0,62 | -0,38 Vv 0,71 | -0,29

Forras: Sajat kutatas, n = 323

Az 1. és a 3. klaszter tagjainak jollét érzetét leginkdbb a fizetés, az egyéb juttatdsok és a
rugalmas munkaidébeosztas tudja novelni. A 2. klaszterhez kapcsoldddan viszont az egyéb
juttatasok nagyobb mértékben hatnak az elégedettségre, mint a fizetés. Illetve a rugalmas
munkaiddbeosztas az § esetiikben kevésbé jollét ndveld, ellentétben a tdivmunka hatasaval.

Az alacsony fizetés mindenhol jelentds well-being csokkenéshez vezet, nincs ennél
er6sebb hatasu tényez6. Az els6 klaszter esetében az egyéb juttatasok (-0,09), a tavmunka (-
0,08) ¢és a rugalmas munkaiddbeosztas (-0,05) hianyanak a legcsekélyebb a hatasa. A mésodik
klaszternél nincsenek ilyen alacsony hatasu well-being tényezok. A 3. klaszter esetében pedig
szintigy a tdvmunka (-0,12) és a rugalmas munkaiddbeosztas (-0,08) hidnya bir a legkisebb
hatassal. Mindezek alatdmasztjak, hogy vonzoé tényezokrdl van szo.

A klaszterek leiro értelmezését kovetden binaris logisztikus regressziot végeztem.

A 2. klasztert vélasztottam viszonyitasi alapnak, mivel ott értékelték a tényezok
fontossagat a legkisebbre. Ehhez mérten vizsgaltam meg, hogy a mésik két klaszter esetében
fellelheté-e szignifikans hatas az egyes jolléti tényez6k jollétre gyakorolt pozitiv és negativ
hatasat illeton (21. tdblazat). A szignifikans eredményeket *-gal jelzem a tablazatban.

Nem sok esetben mutatkozott eltérés a klasztereket tekintve. Az 1. klaszterbe tartozd

egyéneknél kisebb az esélye, hogy az egyéb juttatdsok hidnya vagy alacsony szintje esetén
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csokkenne a jollét érzetiik. A legtdbben extra jellemzének tartjak az egyéb juttatasok, ennek

kovetkeztében hianya nem befolyasolja jelentdsen a jollétiiket.

21. tablazat: Binaris logisztikus regresszio eredményei a klaszterek esetében

1. klaszter
klaszter

(72]
(=
©
+—
[%2]
=
(@)
X

6.
Nagelkerke R square

DI fizetés
S1 egyéb juttatisok
DI egyéb juttatisok 0,4* |0,25** | 0,64 0,054
S1 felettessel valo kapcsolat 3,33** | 0,77 1,23 0,014
DI felettessel valo kapcsolat 0,86 1,27 1,62 0,008
2,5* 1,14 1,58 0,008
1 1,06 1,59 0,014
1,8 0,85 1,18 0,007
1,15 0,73 0,95 0,006
3,56%* 0,5 0,58 0,01
0,35** | 0,2** | 0,38* 0,039
1,5 2,54* | 2,97* 0,024
0,33* |0,15** | 0,28** | 0,061
1,27 0,65 0,76 0,005
0,47* 0,85 0,57 0,013
1,6 1,63 1,56 0,005
0,63 0,86 0,64 0,008

ST munkatdrsakkal valo kapcsolat

DI munkatarsakkal valo kapcsolat

S1 karrier lehetoség

DI karrier lehetiség

S1 tavmunka

DI tavmunka

S| rugalmas munkaidébeosztds

DI rugalmas munkaidobeosztas

ST hatadrozott idejii szerzodés

DI hatarozott idejii szerzodeés

ST valtozatos feladatok

DI vdltozatos feladatok
Forras: Sajat kutatas, n = 323

Mind a két klaszter esetében elmondhat6 az, hogy a 2. klaszterhez képest 0,2-szeres és
0,38-szoros annak az esélye, hogy a jolléti érzetiik csokkenne, ha nem lenne tavmunkara
lehetdségiik. A két klaszternél hasonld az eredmények mogottes oka, hiszen a 2. klaszterhez
képest legalabb dupla annyian gondoljak semleges tényezének a tdvmunkat mind a két
csoportban. Emogott az allhat, hogy kevesebb févarosi és tobb varosi tartozik ehhez a 2

klaszterhez, szdmukra nem rendelkezik akkora jelentdséggel a tivmunka.
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A rugalmas munkaiddbeosztds az 1. és a 3. klaszter tagjainal is tobbségében extra
tényezd, mely aldtdmasztja azt, hogy a rugalmassag hidnya nem befolyasolja kiilondsebben a
csoporttagok jollétét, mig meglétik jelentdsen noveli azt. A rugalmas munkaidébeosztas
fontossagat az 1. és a 3. klaszterbe tartozé egyének magasabbra értékelték, mint a 2. klaszterbe
tartozo kitoltok. Ez lehet az oka annak, hogy az 1. klaszterbe tartozé kitdltdknek 2,54-szerese
az esélye a 2. klaszter tagjaihoz képest, hogy a rugalmas munkaiddbeosztds megléte ndveli
jollétiik érzetét. A 3. klaszter hasonloképpen vélekedik, am ennek a csoportnak az
es¢lyhanyadosa 2,97. Fix munkaiddbeosztas esetén pedig kisebb az esélye annak, hogy az 1. és
a 3. klaszter tagjainak jollét érzete csokkenjen.

Osszességében megallapithatd, hogy a jollét érzetben nincs jelentds kiilonbség a
klaszterek kozott, a munka-maganélet egyensulydra hatd tényezdknek nincs kapcsolddasi

pontja az elégedettségi komponensekkel.

5.1.6. Egyéb munkaerdpiaccal, munkavégzéssel kapcsolatos kérdések elemzése

Ezen alfejezet célja a kérddiv 3. szakaszdban feltett kérdések elemzése, melyek a
munkaerdpiacra €s a munkavégzésre fokuszaltak, mind a 2 elemezni kivant well-being elemet
befolyasold tényezok értékelésével egybekdtve.

A 3. blokk elsé kérdése arra vonatkozott, hogy a munkaerdpiaci trendek mennyire
meghatarozoak a megkérdezettek munkahelyén vagy kozvetlen kdrnyezetiikben.

A humanerdforras teriiletén mélyrehatd atalakulds zajlik, amelyet a munkavallalok
valtoz6 elvardsai és az olyan technoldgiai fejlesztések, mint a mesterséges intelligencia
hajtanak. Ezek a tényezdk Ujradefinialjdk a vallalatok miikodését és a munkaerdvel vald
kapcsolattartast. Ennek megfeleléen tobb HR trend uralja a munkaerdpiacot 2024-ben.

A 22. tablazat 6sszesiti, hogy mennyire érzékelik a kitdltok a munkaerdpiaci trendek
erejét, azok alkalmazasat sajat (munkahelyi) kdrnyezetiikben.

A két leginkabb alkalmazott trend a digitalizacid és a munkaerd megtartdsa, melyek
megfeleld applikalasa segit 1épést tartani a valtozo vildggal, a munkaerd eklektikus elvarasaival.

A 2024-es évben a HR szakemberek szamara elsddleges feladatként jelenik meg, hogy
meghatarozzak, milyen készségekre van sziikségiik a szervezeteknek a kozeljovében. At kell
latni a szervezeti folyamatokat, hiszen a transzformativ technologidk ott lehetnek segitségre,
ahol nem is gondoljuk. Az Al kiegészitheti a meglévd szerepeket, mig az emberi képességeket

1s formalni kell annak tiikrében, hogy mire lesz sziikség a gépek munkajanak kiegészitésére
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(stratégiai gondolkodas, Osszetett problémamegoldés, kreativitds és érzelmi intelligencia)

(Meister, 2024). igy valt elengedhetetlenné a digitalis képességek fejlesztése.

22. tablazat: A munkaeropiaci trendek jelenléte, alkalmazasa megkérdezettek

tapasztalatai alapjan

Adig [ icoin | Sabris
Mesterséges intelligencia beintegralasa a szervezetbe 2,78 3 1,31
Munkaero megtartasa 3,67 4 1,15
Digitalizacié és digitalis képességek fejlesztése 3,84 4 1,15
Dolgozok munkahelyi jollétébe valé befektetés 3,55 4 1,24
Multigeneraciés munkahely kialakitasa 3,11 3 1,20
Képzés, atképzés 3,59 4 1,18
Munkaltatéi markaépités 3,40 3 1,22
Munkavallaléi élmény 3,43 4 1,28

Forras: Sajat kutatas, n = 323

A munkavéllalok megtartdsa amennyire prioritds, annyira kihivés is a szervezeteknek. Az
elégedetlenség és az eltavozasok magas mértéke az elsddleges problémaforras. Napjainkban a
megtartast egy Uj toborzasi formanak tekintik. Mig évekkel ezeldtt a potencialis munkaerd
megszerzésén volt a fokusz, ma mar a meglévo tehetséges munkavallalok elégedettségének és
lojalitdsanak a kiépitésén faradoznak a szervezetek. A megtartasuk sokkal jelentdsebb szerepet
olel fel a vallalati stratégidban, hiszen a munkaerd vandorlas orszdghataron beliil is jelentds
mértékil, igy terliletenként csokken a kiemelkedd képességli munkavallaloéi kor (Kozak &
Dajnoki, 2019; Szondi & Gergely, 2021). Ahhoz, hogy a kiilonleges munkaerd, a kulcsemberek
¢és a karizmatikus vezetdk se valtsanak munkahelyet, meg kell teremteni szdmukra azokat a
feltételeket, amelyek az elkotelezettség kialakitasaban jatszanak szerepet.

A 3. blokkon beliill maradva jollétre hatd tényezok fontossagat kellett megjeldlnie a
kitoltéknek. Az egyes Kano modellben is emlitett well-being tényezOk helyet kaptak ezen
kérdésblokkban is, igy két oldalrdl is megvizsgaltam, hogy hogyan hatnak a munkavallalokra
az adott tényezOk. Jelen esetben a tényezOk fontossagat kellett értékelnie a megkérdezett
célcsoportnak, mely eredményeit a 23. tdbldzat mutatja.

A Kano modellre épiild elemzésekhez hasonldan a fizetés erdsen kiemelkedd fontossagu
tényezé a valaszok alapjan. A legtdbben 5-0s (nagyon fontos) értékkel mindsitették és az
eredmények szordsa is a legalacsonyabb. A magasabb bér lehetdséget teremthet a
munkavallalok szamara a jobb életmindség elérésére, motivalhatja 6ket a jobb teljesitményre

¢s az elvarasoknak valo megfelelésre. A munkavallalok gyakran a bériiket hasznaljak az életiik
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tervezésére és a jovobeli célok elérésére. A magasabb bér lehetévé teheti szamukra a
megtakaritasokat, a befektetéseket vagy a tovabbképzést, ami hosszi tdvon javithatja a
pénziigyi helyzetiiket €és a karrierjliiket. Mindez arra enged kovetkeztetni, hogy a munkaltatok
well-being gyakorlataiba elengedhetetlen egy jol kialakitott bérstratégia beépitése és

fejlesztése, mivel a munkavéllalok szamara rendkiviil nagy befolyassal bir.

23. tablazat: Munkahelyi jollétet befolyasolo tényezok

Munkahelyi jollétet befolyasolo tényezok Atlag | Median | Széras
Versenyképes fizetés 4,62 5 0,74
Karrier/eldrelépési lehetdségek 4,38 5 0,82
Munkatarsakkal valé viszony 4,34 5 0,85
Fejlodési lehetoségek (képzések, tréningek) 4,30 5 0,88
Rugalmas/kotetlen munkaid6 beosztas 4,18 4 0,96
Béren Kkiviili juttatasok 4,16 4 0,88
Tavmunka/HO lehetdsége 3,90 4 1,01

Forras: Sajat kutatas, n = 323

Felmeriil a kérdés, hogy vajon van-e¢ eltérés a kiilonb6z6é csaladi allapotban 1évo
munkavallalok esetében a fizetés megitélésében. Ennek meghatarozasara — normalitéas vizsgalat
elvégzése utan (p=0,00) Kruskal-Wallis (o = 5 %) nem paraméteres tesztet hasznaltam (24.

tablazat).

24. tablazat: Kruskal-Wallis teszt eredménye a versenyképes fizetésre vonatkozoan,

csaladi allapot szerint

Khi-négyzet 6,422
Szabadsagfok 1
p-érték 0,011

Forras: Sajat kutatas, n = 323

A p-érték (0,011) kisebb, mint a szignifikancia szint (5%), tehat van szignifikans eltérés
a versenyképes fizetés megitélését illetden a csaladi allapottol fliggden. Eltérd mértékben fontos
az egyéneknek a fizetés, attol fliggden, hogy van-e partneriik vagy sem. Ahhoz, hogy lassam

melyik esetben bir nagyobb fontossaggal a fizetés, a rangatlagok attekintésével folytattam.
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A partnerrel rendelkez6 egyéneknél a rangatlag magasabb értéket mutat, tehat szamukra
meghatarozobb a jo fizetés (25. tablazat). Emogott az allhat, hogy a partnerrel rendelkezok
esetében a csaladi gazdasagi kotelezettségek szélesebb kortiek lehetnek, beleértve egy kozos
haztartasnak a fenntartasat és a gyermekek nevelését. Az emlitettek novelik a magasabb és
stabilabb jovedelem iranti igényt, mivel tobb ember anyagi jolétérdl kell gondoskodniuk.
Gyakran fliggnek egymastdl gazdasagi szempontbol, ami csokkentheti az egyéni rizikotiirést.
A kozos jovedelem sziikségessége arra 0sztonzi Oket, hogy magasabb ¢és stabilabb fizetést
biztositd munkahelyeket keressenek. Ezzel ellentétben az egyediilallok szdmara a sajat
jovedelem a f0 vagy egyetlen forrasa a megélhetésnek, ami tobb szabadsagot adhat kockazatok
vallalasara. Kevesebb kiilsd kotelezettségiik van, ami lehet6vé teszi szdmukra, hogy kisebb
magasabb jovedelmet eredményezd karrierlehetdségeket keressenek. Bar a jelenlegi kutatdsom
arra nem terjedt ki, hogy hany gyermeket nevel egy munkavallalo, de ez jo kiindulasi pont egy

kés6bbi vizsgalatokhoz.

25. tablazat: A Kruskal-Wallis préba soran kapott rangatlagok csaladi allapot szerinti

bontasban

Csaladi allapot  Elemszam (N) Rangatlag

Versenyképes nincs partnere 141 150,31
fizetés van partnere 182 171,06
Osszesen 323

Forras: Sajat kutatas, n = 323

Ami els6 ranézésre szembetling, hogy a 22. tabldazathoz képest a 26. tablazatban elemzett
tényez6k jelentésége nem akkora a jollét szempontjabol. Ambar ez nem azt jelenti, hogy ezek
a tényezok nem fontosak. Hatdssal vannak a jollétre, csak tobbségiik hatrébb helyezkedik el a
fontossagi skalan. Tobb atlagérték sem éri el a 4-es szintet és kizarolag a stresszmentes
kornyezet median értéke 5. Eme tényezd fontossagat az indokolja, hogy a folyamatos stressz
hosszll tdvon negativan befolyasolhatja az egészséget, novelheti a betegségek, egészségiligyi
problémadk kialakuldsanak kockéazatat. A stressz csOkkentése eldsegiti a munkavallalok
hatékonyabb teljesitményét. Ha a munkahelyi kdrnyezetben fesziiltség uralkodik, akkor a
munkavallalok hajlamosabbak lehetnek a figyelemelterelésre, a hibak elkovetésére. Illetve a
stresszmentes munkahelyi kornyezet vonzerot jelent @ munkavallalok szdmara. Ha egy vallalat
hires arrél, hogy tamogatja a munkavallalok egészségét és jollétét, akkor nagyobb eséllyel

vonzza és tartja meg a tehetséges munkaer6t a versenytarsakhoz képest.
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26. tablazat: Munka-maganélet egyensulyat befolyasolé tényezék

Munka-maganélet egyensiilyat befolyasolo tényezok Atlag |Median | Széras
Egészségmegorzési intézkedések biztositasa 4,16 4 0,94
Szervezet kizelsége 3,89 4 0,96
Tiléra minimalizildsa 3,98 4 1,07
Részmunkaidés foglalkoztatas 3,30 3 1,16
Id6égazdalkodasi tréningek 3,43 3 1,17
Csaladbarat munkahely 4,15 4 1,03
Sportolasi lehetdségek biztositasa 3,47 3 1,12
Kantin/biifé/éttermi fogyasztasi lehetdség 3,80 4 1,10
Cég altal biztositott csapatépité események 3,87 4 1,03
Jo megkozelithetéség (tomegkozlekedés, céges buszjarat) | 4,15 4 0,99
Stresszmentes munkahelyi kornyezet 4,43 5 0,90
Mentalhigiénés szolgaltatiasok 3,98 4 1,08

Forras: Sajat kutatas, n = 323

Felmertil a kérdés, hogy vajon van-e eltérés az egyes szocio-demografiai valtozok mentén
a stresszmentes munkahelyi kdrnyezet fontossdganak megitélésében. Ennek meghatarozasara
— normalitds vizsgalat elvégzése utan (p=0,00) Kruskal-Wallis (o = 5 %) nem paraméteres

tesztet hasznaltam (27. tablazat).

27. tablazat: Kruskal-Wallis teszt eredménye a Stresszmentes munkahelyi kornyezetre

vonatkozoan
Nemek szerint x2=1,71; df=1; p=0,19
Generacio szerint x2=5,77; df=3; p=0,12
Végzettség szerint v2=7,55; df=4; p=0,11
Jovedelmi helyzet szerint x2=5,89; df=5; p=0,32
Beosztas szerint x2=2,11; df=4; p=0,72

Munkavégzés jellege szerint
SR 12=5,14; df=3; p=0,16

(6nallé, paros vagy csoportos)

Szféra szerint x2=5,61; df=3; p=0,13

Iparag szerint x2=3,17; df=5; p=0,67

Forras: Sajat kutatas, n = 323
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A p-érték minden esetben nagyobb, mint a szignifikancia szint (5%), tehat nem mutathato
Ki szignifikans eltérés a stresszmentes munkahelyi kornyezet fontossaganak megitélését
illet6en, fiiggetlentil a megvizsgalt szocio-demografiai valtozoktol. Azonos mértékben fontos
az egyéneknek a stresszmentes munkahelyi kdrnyezet.

A kérdoiv kiértékelését ezen alfejezettel lezarom, a kovetkezd fejezetben a vezetdi

interjuk elemzésével folytatom a kutatas kiértékelését.

5.2. A vezet6i interjuk tapasztalatai

Az alfejezet célja, hogy a vezetdi interjukon keresztiil bemutassa a szervezeti oldalt, a vallalatok
altal alkalmazott gyakorlatokat, jovdbeli terveket. Két interjut bonyolitottam le, igy az aldbbiak
szerint jelolom az alanyokat és a szervezeteket: A alany és B alany, illetve A szervezet és B
szervezet.

Az interju elsd blokkjaban arra kértem a megkérdezetteket, hogy mutatkozzanak be,
illetve a fontosabb szervezeti és HR osztalyra vonatkozo ismertet6jegyeket is vazoljak fel.

A alany alapvégzettsége munka- és szervezetpszichologus, mesterdiplomajat vezetés és
szervezeés mesterszakon szerezte meg. Kezdetben munkaerdkdlcsonzd cégeknél dolgozott
Budapesten, toborzas-kivalasztasba latott bele leginkabb, ezt kdvetden szervezetfejlesztés
teriiletén helyezkedett el. 2019-ben csatlakozott jelenlegi szervezetéhez, mint HR munkatars.
Azoéta pedig atalakult a HR egység és ma mar a HR teriilet vezet6jeként tevékenykedik. Jelenleg
5 16 tartozik a HR osztalyhoz. A vallalat atlagos adllomanyi 1étszama 280 f6 koriil mozog. Fo
tevékenysége zoldségkonzervgyartés, eurdpai szinten is magas a cég piaci pozicioja, jelentds
mértékben gyart exportra, &m a hazai piac viszonylag kicsi, nem elsddleges.

Miel6tt A alany a céghez érkezett, nem volt HR osztaly, a munkaiigyi teriilet
(bérszamfejtés és munkaiigyi adminisztracio) a gazdasagi osztalyhoz tartozott. Minden egyéb
HR funkcio6 decentralizéltan a teriiletek vezetdinél volt szétosztva, mindenki 6nalldan végezte
a toborzasi, képzési folyamatokat. 2020-ban alakult ki a HR osztaly, ezt kovetden az adatrogzitd
és lizemi adminisztrator poziciokat is odacsatoltak.

B alany jelenleg cégcsoport HR igazgatd, 20 éves kora ota dolgozik a HR szakmaban,
kezdetben a pécsi dohanygyarnal dolgozott, megjarta a ranglétra 1épcséfokait és 18 év utan HR
¢s vallalati kapcsolatokért felelds helyettesi poziciot toltott be. 2018-t6l dolgozik jelenlegi
munkahelyén, HR vezet6i pozicioban kezdett, és 2021-ben cégesoport HR igazgatova nevezték
ki. A cégcsoport 200-300 fovel dolgozott, amikor a vallalathoz érkezett, jelenleg pedig t6bb,

mint 3000 foét foglalkoztatnak. 2002-ben diplomat szerzett magyar nyelv €s irodalomszakos
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kozépiskola tanarként, valamint személyligyi szervezéként és 2015-ben szerezte meg a PhD
fokozatot. A B szervezet els6dlegesen a magyar piacon van jelen, magas piaci poziciot tolt be,
am gyart exportra is.

B szervezet HR osztalyahoz tartozik a termelési adminisztratori csapat is, igy 27 fovel
dolgoznak, &m kimondottan HR-es pozicioban 9 személy tevékenykedik. Fobb feladataik koziil
is kiemelkedik a toborzas-kivalasztéas és a kiilfoldi munkavallalok (400+ f6) direkt behozatala,
melyben kozvetité cég nem segiti 6ket. Ezen feliil az adminisztracio koti le elsGsorban a
dolgozok mindennapijait.

A kovetkezo kérdésblokkban a szervezet HR sajatossagaira iranyultak a kérdések.

A alany szerint mind a bevonzas, mind a megtartas kulcsfontossagi, amire minden
vallalatnak muszdj energiat fektetni. Ugyanakkor a tulajdonosok meg egyre inkabb
hatékonysagot varnak el, amihez mérten mérlegelni kell, hogy a human munkaerd vagy az
automatizacio, digitalizacio felé indul el a vallalat. Céljuk, hogy a kozeljovében digitalizaljanak
minden folyamatot, mert nem lesz hossza tavon tarthat6, hogy mindent papiron tartsanak
nyilvan.

B alany jelenleg a legnagyobb kihivasnak HR csapaton beliil az automatizacio hianyat és
a mesterséges intelligenciaval valé megkiizdést tartja. Az adminisztracid lebonyolitasat
segitené az automatizacios megoldasok beintegralasa, mely hasonloképpen mitkddne mind a
kettd szervezetnél.

Az A szervezet esetében a HR szerepét a felsOvezetése fontosnak tartja, am nem
elsddleges a munkaltatdi marka és a legtehetségesebb munkavallalok bevonésa. A HR osztaly
1étrejottekor az volt az elsddleges szempont, hogy operativ szinten a feladatok lekeriiljenek a
teriileti vezetokrol. ,,.De a stratégiai jelentdsége még szerintem tavol all attol, amilyennek lenni
kellene. Egyrészt a tulajdonosi hozzaallas is hasonld, tehat cégcsoport szinten is ez igy
elfogadott meg elvart, nem szandékoznak feliilrél folyamatokat lefelé allokalni. Ugyhogy
jelenleg inkdbb operativ funkcidkat lat el.” A B cégcsoport magyar tulajdonu, csaladi
vallalkozas, ahol minden az iizletet szolgalja, a HR nincs stratégiai pozicioban €s egyeldre nem
is tervezik, hogy bevonjak a késdbbiekben sem.

Az A szervezetnél/ HR sajatossagnak, pontosabban szervezeti sajatossdgnak mondhato,
hogy kollektiv szerzddés hatalya ala tartozik, tehat nem a munkatérvénykonyv altal el6irt
szabalyokat kell tartaniuk, hanem a kollektiv szerzédést. Az egész miikodési metodus, a
szezonalitds egy olyan miikodési modot alakit ki, amihez par szempontbdl jelentdsen
alkalmazkodni kell, egyrészt a toborzas ¢és a kiillonb6z6 munkarendek szempontjabol. B alany

nem tudott kimondott HR sajatossagot emliteni a cég kapcsan. Teljesitményértékelés és egyéb
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klasszikus rendszer nincs bevezetve B szervezetnél, képzési rendszeriik sincs kiépitve, a felettes
jeloli ki, hogy mely dolgozoknak kivan tovabbképzést, egyéb tréninget biztositani.

A munkahelyi jollét mélyrehaté attekintését a well-being meghatarozasaval, és az 5 well-
being dimenzidt befolyasold vallalati gyakorlatok ismertetésével tekintettiik at.

Dedikalt munkahelyi jolléti programmal, kKimondott well-being-re fokuszald pozicioval
egyik szervezet sem rendelkezik, am szamos alapérték és alkalmazott gyakorlat megjelenik a
szervezeteknél, amelyek a well-being-hez vezetnek.

A alany els6korben az elégedettséget és munka-maganélet egyensulyat kapcsolta a well-
being fogalmahoz. Megemlitette, hogy ,,a legfontosabb, hogy mindenki gy jojjon be a
munkahelyére, hogy ne érezzen gyomorideget ¢€s utdlatot, ne negativ érzést valtson ki a
munkahely”. Ugy gondolja, hogy a munkatarsakkal valo kapcsolat a legelsd. B alany a well-
being-et az alabbiak szerint kozelitette meg: ,,Mindennap alapvet6 értékek mentén dolgozunk,
melyek a kovetkezOk: csaladias, befogadd 1égkor, kolcsonds felelésségen alapuld
egylttmiikodés, személyes odafigyelés, teljesitmény méltdnyos elismerése ¢és az
egylittmitkédés. Ezek mentén szervezddik minden is.” Jelentdsnek tartjdk a teljesitmény
elismerését €s az esélyegyenldség biztositasat.

A well-being elemek koziil kezdésként az elégedettségre hato HR gyakorlataikat emelték
ki a cégek.

Az A szervezet kiilon odafigyelést fordit a mar meglévd gyakorlatok fejlesztésére,
emlitette a bérek, a cafeteria és a kdvékuponok Osszegének folyamatos novelését. Emellett
felyjitasok zajlanak, céges események 1dokozonként megrendezésre kerlilnek, csomagosztas
van akar ilinnepek, akar sziiletésnap alkalmabol. Egyéb juttatdsok koziil az iskolakezdési,
szemilvegkészitési juttatast és temetési hozzajarulast emelte ki. Az lizemi biztonsagra jelentds
hangsulyt fektetnek, kiilon munkavédelmi munkatarsat foglalkoztatnak és rendszeres
tizemorvosi vizsgalatot biztositanak.

Unnepnapokon (Husvét, Kardcsony) mindkét cég oszt csomagot a munkavallaloknak,
Karacsonyi/Evzaré buli is évente megrendezésre keriil.

A B cég tulajdonosi csaladja sajat alapitvannyal rendelkezik, mely a cégcsoport
munkavallaloinak a gyerekeinek nyujt segitséget és tdmogatast. Kitlind bizonyitvany program,
0sztondij program, tehetséges gyerekek tamogatasa és nyelvtanulas segitd program is szerepel
a repertoarjukban. fgy nem csak a munkavallalokon van a fokusz, hanem a j6v6 generaci6jat is
tamogatjak. A kultra, a sport és az oktatds timogatasaban is €len jar a cégcsoport. Amely

telepiiléseken dolgoznak a munkavallalok, az ottani tdmogathatd egyesiiletekkel felveszi a B
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szervezet a kapcsolatot és vagy termékkel vagy anyagi jellegli adomannyal segiti az adott
alapitvanyt. Ezek CSR tevékenységnek is tekinthetek.

B szervezetnél a HR ¢és a vezetOk folyamatos egyiittmiikddése zajlik, Gazdasszony
program keretében minden HR munkatarsnak van 1, 2 vagy 3 vezet6 parja, akik rendszeresen
egyeztetnek és a HR, munkaiigyi dolgokrél, dolgozdkrol, teljesitményekrdl, problémas
dolgozokrol, konfliktusokrol folyamatosan egyeztetnek. Ennek a célja, hogy 1-1 HR szakember
egy adott teriiletre fokuszaltan dolgozzon, a probléméak megoldasaban segitsen. Ez a rendszer
segiti az informacidk gyorsabb aramlasat, igy a problémak hamarabbi megoldasat és a
vezetokkel valdo személyes kapcsolat javitasat, teriiletspecifikusan, igy nem csak az
adminisztracié van a HR dolgozok kezében.

Az A szervezetnel 2020-ban tortént az utolso formalis elégedettségmérés, azdta informalis
uton mérik fel. Az elégedettséget B szervezet formalisan nem méri.

A alany nem tartja a szervezetet kimondottan csaladbarat munkahelynek. Nyilt
eseményeket nem szerveznek, amelyen a dolgozok csaladtagjaik is részt vehetnének. A B
szervezetnél az elégedettség érdekében a csapatépitd programoknak biztositanak teret, illetve
Csaladi Napot tartanak, ahol a dolgozok és a kozvetlen hozzatartozok is részt vehetnek. Minden
honapban osztanak terméket egy-egy dolgozdi kornek. Csalddbarat munkahelynek tartjak
magukat és amennyire lehet, rugalmasan kezelik a munkavallalok kéréseit.

A alany kihangsulyozta, hogy nagyon nagy konnyebbség a dolgozoknak, hogy
rugalmasan kezelik akar a munkaidot, akar a maganéleti problémakat munkaltatoi oldalrdl. ,,A
jolléthez szerintem az is hozzajarul, hogy ugyanakkor joval rugalmasabbak vagyunk, mint
barmely nagy multi, ahol szigortan szabalyok szerint dolgoztatnak, betartjak a munkaidét meg
mindenféle szabalyt.”

A B szervezetnél a munkavégzést illetden napi 8 ora a munkaidd, amelyet valoban
betartanak, nem kell talorazassal szamolnia a dolgozoknak. A szellemi alloméany rugalmas
munkaiddbeosztasban dolgozik, térzsidovel, elsdsorban a feladatok hataridére torténd
elvégzése a cél. Egyes vezetdi pozicioban 1évé6 munkavallaloknak kotetlen a
munkaiddbeosztasa, nincs munkaidé megszabva. A fizikai dolgozok munkaiddkeretben
dolgoznak, 3 miiszakban.

Tavmunkara A szervezet irodai dolgozéinal van lehetdség, heti maximum egy nap, de
rugalmasan kezelik, ha valami kozbejon, akar a gyermek betegsége, akkor valtozhat.

Tavmunkara, otthoni munkavégzésre egyaltalan nincs lehetdség a B szervezetnél.
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Az A szervezet magasnak tartja a fluktuacids ratajat, mely mogott legelsé sorban a
szezonalis munka all. B szervezet esetében a minimalbéren fizetett dolgozoi korokben magas a
fluktuécio.

Az egészségmegOrzésre hatdé HR gyakorlatok koziil 1-1 megjelenik mindkét cég
esetében. A szervezet esetében igény érkezett a sportolds tdmogatasara, igy 2021 6ta All You
Can Move Sportpass-t biztosit a munkavallalok szamdéra. Futocsapattal rendelkezik az A
szervezet, a versenyekhez kapcsolodoan az utazas, részvételi dij, szallas biztositva van a cég
altal és egyen felszerelést is kap a csapat. Barmelyik munkavallalo csatlakozhat a csoporthoz
¢s akar csaladtagok bevondsara is van lehetéség. B szervezet ebben az évben tervezi egy
Egészség Hét szervezését, ahol mind egészséges termékeket mutatnak be, kostolasi lehetdséget
biztositva, valamint segitségével ingyenes orvosi vizsgdlatokra lehet jelentkezni, mely az
lizemorvosok segitségével valosulhat meg.

A és B szervezet esetében is van a telephely és kornyékén céges buszjarat, illetve a
munkabajarast is timogatjak.

Kimondottan a stresszszint csokkentésére egyik cég sem tudott példat felhozni.

A alany szerint szamos Ujitds bevezethetd lenne a munkavallalok jollétének javitasa
érdekében, viszont a munkakoriilményeket, infrastrukturalis helyzetet emelte ki, amelyben
sokat tudna fejlodni a gyar. Ezenfeliil egészségbiztositast szeretnének bevezetni €s munkahelyi
étkeztetést biztositani a tavoli jovében.

Végso soron a jovobeli terveket, kihivasokat is gorcsd ala vetettiik.

A alany szerint a well-beingre és a megtartasra nagyobb hangsulyt kell annak érdekében
forditani, hogy ne hagyjak el a munkavallalok a céget. A mesterséges intelligencia jelenlétét
emelte ki, hogy akar olyan munkakorok is megsziinnek a fejlesztések miatt, amelyeket eddig
egy munkavallalé végzett el. Am a kozeljovében nem vérhato nagyobb tjitas.

B cég esetén automatizaltabb adatfelvételi, adatrogzitési projekt van idén tervben, hogy
tehermentesitsék a HR-es kollégakat. Céljuk, hogy a robotizacioval csokkentsék az
adminisztracios feladatokat. Tudatosabb digitalizacios torekvéseik vannak. Ekkora 1étszam
mellett a HR csapatnak kifejezetten sok a munkaja, és kivancsiak, hogy az automatizacioval
pontosan mennyi munkaidét tudnak majd megsporolni €s azt milyen egyéb feladatokkal lehetne
bdviteni.

A két szervezet altal emlitett HR gyakorlatokat és sajatossagokat Osszefoglaltam a
konnyebb attekintés végett (28. tdbldzat). A két cég esetében azonosak az iranyvonalak,
hasonloan gondolkodnak és terveznek, és szamos jolléti gyakorlat mar huzamosabb ideje jelen

van a szervezetikben.
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Mindkét szervezet torekvései arra iranyulnak, hogy a munkavéllalok jol érezzék magukat

a munkahelyen €s azok a folyamatok, amik a hattérben zajlanak és nem feltétlen lathatéak a

dolgozok szamara (adminisztracid) is gyorsabbak ¢és fenntarthatobbak legyenek.

28. tablazat: A szervezetek altal nyijtott munkahelyi jollét gyakorlatok

Jolléti gyakorlatok A szervezet B szervezet
anyagi juttatasok fejlesztése van nincs informacid
céges esemenyek van van
elégedettség mérése nincs nincs
csapatépito programok van van
csomagosztas van van
befogado szemléletmod nincs informacio van
elismerés nincs informacid van
teljesitményertékelés van nincs
CSR tevékenységek nincs informacid van
csaladbarat munkahely nincs van
tulora minimalizaldsa nincs informacid van
tavmunka van nincs
sportolasi lehetdosegek van nincs informacio
céges buszjarat van van
rugalmas/kétetlen munkaido van van
képzések van van

Forras: Sajat kutatés

Az interju kiértékelését elvégeztem, az eredmények kimutatasra kertiltek.

Az eredményekhez kotddden a legfontosabb kovetkeztetések és javaslatok a kovetkezd

fejezetben keriilnek bemutatasra.
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6. KOVETKEZTETESEK ES JAVASLATOK

A munkahelyi jollét értékelésén alapuld kérddivet és interjukat feldolgoztam, igy a differens
well-being-re hatd tényezOk megfigyelését ¢és kiértékelését kovetden az alabbi
kovetkeztetéseket és gyakorlatban hasznosithatd javaslatokat allapitottam meg, eldsegitve a
szervezetek human er6forrasanak minél magasabb szinten megvalosithato teljesitményét. A
sajat kutatas eredményeit a kutatasi kérdések mentén ismertetem:

K1: A well-being elemei koziil az elégedettséget és munka-maganélet egyensulyat milyen
tényezOk befolyasoljak szignifikansan?

A munkavallal6i elvarasok és igények az egyes well-being-et befolyasold tényezok
kapcsan magasak, 4m meghatarozhatoak azok a kiemelkedd faktorok, amelyek a legjelentésebb
szerepet jatsszak a munkavallalok jollét érzetének ndvelésében.

Az elégedettséget befolyasold tényezok az elézetes felmérés alapjan a jo fizetés, illetve a
munkahelyi kornyezet, légkdér volt a kiemelkedd a munkatarsi kapcsolatokkal jard
megbecsiilés, elismerés és tisztelet érzésével kiegésziilve. Bar minden egyes munkavallalo
palyafutasa egyéni igényeket, lehetdségeket és mérfoldkoveket tartalmaz, a munkavallalok
elismerése olyan juttatds, amely ativel a palyafutas egészén. Az elsd naptol kezdve a dolgozdk
jutalmazasara ¢és elismerésére helyezett hangsuly lehetdvé teszi, hogy az alkalmazottak
lojalisabbak, produktivabbak és elégedettebbek legyenek a vallalatunknal elt6ltott id6 alatt. Ez
a jutalmazis nem csak pénzbeli mivoltl lehet, hanem szobeli megerdsités formajaban is
megtorténhet. Nem elhanyagolhatd, hogy az elégedettséghez a megkérdezettek jelentds
szazaléka a megbecsiilést és elismerést tarsitotta.

A munka-maganélet egyensulyat illetéen a rugalmassag és az idébeosztas emelkedik ki a
szabadid6 mellett.

A Kano modellel torténd vizsgalat célja volt, hogy a jolléti tényezOket kategorizaljam és
azok hatasat a jollétre felmérjem. Osszességében a megfelelden magas fizetés, az egyéb
juttatasok és a rugalmas munkaiddbeosztas tudja leginkdbb ndvelni a munkavallalok jollét
érzetét. Tehat a vizsgalati eredmények egybeesnek az el6zetes felmérés kimenetelével. Ezeket
a tényezOket a kollégakkal vald jo kapcsolat koveti a sorban, legyen szé a felettessel vagy
munkatarsakkal vald 0Osszekottetésrdl. Legkevésbé a hatarozott idejii munkaszerzédés
befolyasolja a jollét érzetét. A regressziora épiild vizsgalatok a 2. kutatasi kérdésre adnak
valaszt.

K2: Mely szocio-demogrdfiai valtozok befolydsoljak a megkérdezettek munkahelyi
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jollétének érzetet?

A fizetés jollétre gyakorolt hatasat befolydsolja a nem, a lakhely, a beosztds, a
foglalkoztatas jellege (szellemi vagy fizikai) és a végzettség. A férfiak inkabb valnak
elégedetlenné az alacsonyabb fizetés hatdsara. Az 6 esetiikben Iényegesebb, hogy megfeleld
legyen a bérezés, mert kiilonben jelentdsen enyhiil a jollét érzetiik.

Az egyéb juttatasok esetében is talalhatdak kiilonbségek, a beosztds, a végzettség, a
szféraban ¢€s iparagban valo elhelyezkedés is hatdssal van arra, hogy a juttatasok mennyire
novelik avagy csokkentik a jollét érzetét. A mesterdiplomahoz hasonldéan a profit szféraban
elhelyezked6knél is csokken a jollét érzete, ha a juttatasok alacsony szintjét kapjak.

A felettessel vald kapcsolatot szignifikdnsan szabalyozza a nem, csaladi allapot, beosztas,
foglalkoztatas jellege szerinti kiilonb6zéség. Mig a munkatarsakkal vald kapcsolatot a
foglalkoztatas jellege, a jovedelmi helyzet és a végzettség befolydsolja. R0SSz munkatarsi
kapcsolat esetén nagyobb az esélye annak, hogy well-being érzete csokkenni fog a fizikai
foglalkozast végzoknek, a PhD végzettséggel rendelkezoknek és a ,,Néha arra se nagyon elég,
hogy megéljen(ek) beldle” jovedelmi kategdridba esé megkérdezetteknek.

A karrier és elémeneteli lehetdségekre hat a nem, a generacio, a foglalkoztatés jellege, a
jovedelmi helyzet.

A tdvmunka szintugy kiemelt tényezd, a jollétre vald hatasa fiigg a csaladi allapottol, a
lakhelytdl, a szfératol és a végzettségtdl. Ugyanis a fovarosban éloknek, a versenyszféraban
dolgozdknak és a diplomaval rendelkezOknek is nagyobb eséllyel csokken a munkahelyi jolléte,
ha nem nyujt a cég tdvmunka lehetdséget.

A rugalmas munkaidObeosztas az eldzetes felmérés szerint sem elhanyagolhat6, jollétre
valé hatasat befolyasolja a lakhely, a végzettség, a jovedelmi helyzet és a szféra. Nagyobb
annak az esélye a févarosiaknal és a profit szféraban elhelyezkeddknél, hogy csokken a jollétiik,
ha a véllalat nem biztosit rugalmas munkaidébeosztast.

A munkaszerzddés a kiilonb6zo jovedelmi helyzetiiek, kiilonb6zé nemiuek, kiilonbozd
beosztasuak esetében eltérden hat a jollét érzetre.

A valtozatos munkatartalom a vérosiak és a megyeszékhelyen €él0k szamara nagyobb
eséllyel noveli a munkahelyi jollétet. A milleniumi generacio, a csoportos munkat végzok és a
hallgatok esetén kisebb az esélye, hogy novekszik a jollétiik a sokszinli munkafeladatoknak
koszonhetden. Az oktatasban €s a profit szférdban tevékenykeddknél nagyobb eséllyel hat
negativan a jollétre az, ha monoton feladatokat kell végezniiik.

Tizennégy olyan munka-maganélet egyensulyara hat6 tényez6 alapjan alakitottam ki 3

klasztert, melyek kozott szignifikdnsan egyediill a foglalkoztatas jellegénél volt eltérés
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kimutathat6. Eredményeim szerint a jolléti tényezok well-being-re gyakorolt hatasaban csak
néhany szignifikans eltérés van.

A munkaerdpiaci trendek koziil a munkaerd megtartasa tekinthetd a legismertebbnek,
melyet a digitalizacioval valo 1épéstartas kovet.

A tovabbi elemzések raerdsitettek arra, hogy a fizetés a leginkabb kiemelked6 fontossagu
tényez0 a well-being szempontjabol, és bar mindenkinek fontos, akiknek van partnere,
hazastarsa, naluk Iényegesebb faktor.

A munka-maganélet egyensulyanak szempontjabol nem eclengedhetéek a befolyasold
tényezOk, melyek koziil a stresszmentes munkahelyi kornyezetet tartjdk a kitoltok a
legfontosabbnak a munkavégzés szempontjabol. Nem mutathatd ki szignifikans eltérés a
stresszmentes munkahelyi kornyezet fontossaganak megitélését illetden, fiiggetleniil a
megvizsgalt szocio-demografiai valtozoktol.

A vezet6i interjuk eredményei megerdsitettek abban, hogy bar dedikalt well-beingre
¢épiilé program nincs jelen a szervezeteknél, ennek ellenére minden toliik telhetét megtesznek,
hogy a munkavallalok jollétét noveljék, kezdve a csapatépité programoktdl a rugalmas

munkaidd alkalmazasaig.

Az eredmények tekintetében az alabbi javaslatok fogalmazodtak meg bennem.

A munkavallaloi igények feltérképezésére pedig egy elégedettségre vonatkoz6 kérddiv
meghatarozott id6kdzonként torténd kitdltetése barmikor egyszeriien alkalmazhato.

A sok tulora, a felgylilemlett munka, a mozgasszegény ¢életmdd mind-mind a mentalis
jollét és a munka-magénélet egyensulyanak a rovasara megy. Ahhoz, hogy a dolgozok szellemi
egészsége ne sériiljon hosszatdvon, egyes munkahelyeken munkahelyi pszichologus all
rendelkezésre, akinek a szolgaltatdsa minden munkavallalé szdmara ingyenes.

A viallalaton beliili sportversenyek (labdajatékok, futds) szervezése motivalhatja a
dolgozokat a mozgasra, féleg abban az esetben, ha csapatversenyrdl van szd, igy egyarant
csapatépitoként is funkciondl a megmérettetés. A sportversenyeken tal, konditerem létesitése
vagy edzOtermi bérlet biztositasa is célzottan megfoghatja a munkavallalokat.

Ha a munka-maganélet egyenstlyat €s az egészségmeglrzést segitd programok
bevezetésével jaro koltségeket vessziik figyelembe, akkor széles skalan helyezhetéek el.
Viszont a munkavallalok figyelmének a felhivasa — akar plakatok elhelyezésével a folyosdkon,
akar e-mailes kommunikacié révén — komolyabb koltségek nélkiil is megvaldsithatd. Azok az
tizenetek, amelyek 0sztonzik a munkavallalokat az aktiv mozgasra, az egészséges ¢letmoddra, a

rendszeres szlirévizsgalatokra, mind egyszeriien kozvetithetdek.
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A kutatas kiértékelése alatt az a kozmondas jart a fejemben, hogy ,,Sok kicsi sokra megy”.
A well-being nem egyszeri intézkedés, nem évente egyszer megrendezésre keriild csapatépitd
eseményt foglal magdba. A munkahelyi jollét a szervezetek mindennapi miikddésének a
részeként kell, hogy megjelenjen. Ha mindennap fektetiink bele energiat, az az egyik legjobb

befektetés, amit a cégiinkért tehetiink.

Az eredményeket dsszegezve arra az dltaldnos kovetkeztetésre jutottam, miszerint a
munkahelyi jollét azon HR teriiletek kozé tartozik, mely potencialis fejlodési lehetoséggel bir és
ezt a szervezeteknek a munkavallalok elégedettsége okan ki is kell aknazni és uj gyakorlatokat
bevezetni. Az emlitett javaslatok megfontolandoak, hisz megannyi well-being intézkedés
implementadlhato a vallalatoknal, melyek kisebb-nagyobb mértékben gyakorolnak hatdst a
munkavallalok jollétére, elégedettségére, munka-maganélet egyensiilydra, s ezen gyakorlatok

kombinalasa pedig szamos lehetoséget kindl a munkaltatok szamara.
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OSSZEFOGLALAS

A human toke tovabbra is a legfontosabb erdforrasa a vallalatoknak, viszont menedzselésiik
kevésbé egyszerti. A kutatas hozzdjarul a munkavallalok fizikai, mentélis és érzelmi
allapotanak javitasdhoz. Emellett segithet az olyan intézkedések kidolgozasaban, amelyek
javitjdk a munkahelyi kornyezetet ¢s a munka-magéanélet egyenstlyat. A jollét javitidsa a
munkahelyeken hossza tavon csokkentheti a stresszbdl adodo egészségproblémakat, ami sok
esetben az egészségiigyi ellatorendszerek terhelését csokkenti.

A kutatasom célja a legjelentésebb well-being elemek meghatarozasa, azokra hato
egyéni jellemzOk kideritése. Ennek mentén végeztem szakirodalmi attekintést és primer
kutatést kérddiv és interji modszerrel.

A szakirodalmi attekintés a well-being fontossdgara, elemeinek meghatarozé
munkahelyi szerepére hivta fel a figyelmet, mikdzben kiilon hangsulyt fektettem arra, hogy a
jollétre hato legfontosabb tényezoket is feltiintessem az 6t well-being elem valamelyikénél. Ez
azért volt fontos, mert a kérdéivemben ezeket a tényezdket vizsgaltam, azok hatasat a jollétre
¢s fontossagat a munkavallalok szempontjabol. A szakirodalom zarasaként olyan korabbi
kutatasi eredményeket tiintettem fel, melyek nemzetkozi viszonylatban vizsgaltak a well-being
témakorét, akar csak egy-egy elemre fokuszaltan és relevansnak bizonyultak a témat illetden.

A kérddiv modszerre alapozott kutatds eredménye megerdsitett abban, hogy bar szamos
jolléti tényezot alkalmazhatnak a cégek, mégis a leghatasosabb a jo fizetés €s anyagi juttatdsok
kialakitasa.

A vezetdi interjuk alatdmasztottdk a szakirodalom altal is fontosnak vélt tényezdk
hasznossagat, hiszen azokat alkalmazzak vagy a jovoben tervezik bevezetni a szervezetek. llyen
tényezd tobbek k6zott a munkatarsi kapcsolatok, a fizetés €s egyé€b juttatasok, az elismerés, a
tavmunka, a rugalmas munkaidd beosztas, a CSR tevékenységek ¢és a képzések biztositasa is.

A kutatas soran arra kerestem vélaszt, hogy a well-being elemei koziil az elégedettséget
¢s munka-maganélet egyensulyat milyen tényezdk befolyasoljak szignifikansan? Illetve mely
szocio-demografiai valtozok vannak hatassal a valaszadok munkahelyi jollét érzetére?

A Kano modell alapjan a munkahelyi jellemzOk kozott nincsenek alapelvarasok. A
fizetés, a felettesekkel és munkatdrsakkal vald kapcsolat teljesitményjellemzd. A rugalmas
munkaiddbeosztas és tivmunka vonzo tényezdknek szamit, hasonldan a karrierlehetdségekhez.

A hatarozott idejli munkaszerzddés pedig semleges jellemzd.
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A munkavégzés jellege és a végzettség a legjelentdésebb szocio-demografiai valtozok,
melyek hat, illetve 6t jolléti tényezdre vannak hatassal. Négyet befolydsol a nem, lakhely,
jovedelmi helyzet, illetve szféra. A beosztas harom tényezore hat és a legkevésbe a generacio,
a csaladi allapot, az iparag €s a csoportos munkavégzes befolyasolja a jolléti tényezOk hatasat.

Egyarant a szervezetek vezetségének és az alkalmazottaknak is az érdeke, hogy
azonositsak azokat a tényezdoket, melyek eldsegitik a munkahelyi jollétet és a dolgozok hosszi
tava megtartasat. A vezetéknek nem csupan munkavallaléi juttatasként kell a jollétre tekinteni,
hanem lehetdségként, hogy tamogassak a munkavallalokat személyes €s munkahelyi ¢életiik
minden teriiletén.

A munkahelyi jollét kutatdsa nemcsak az egyéneket, hanem az egész vallalkozast is
elénydsen érinti. A magasabb munkavallaléi elégedettség €s elkotelezettség eredményeként
novekszik a munkahelyi produktivitds, csokken a fluktuacié és a munkaerd megtartdsa
konnyebbé valik. Ez hossza tavon jelentds gazdasagi elénydket nyujthat a vallalkozasnak,
erdsitve versenyképességét és fenntarthatd novekedését.

Mindez eldsegiti egy olyan tarsadalom létrehozdsat, amelyben az emberek boldogan,
egészségesen ¢s kiegyensulyozottan tudnak dolgozni, ami hosszii tdvon mindenkinek az
eldnyére valik. A tarsadalmi szempontbol jelentds kovetkezményekkel jaro kérdések megértése
¢s megoldasa révén a munkahelyi jollét kutatdsa hozzajarulhat a gazdasagi fejlédéshez és a

tarsadalmi jolléthez.
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MELLEKLETEK

Kérdoiv

|. Elozetes felmérés

1.

sz. melléklet

Mely 3 sz6 jut eszébe a munkahelyi ELEGEDETTSEG kapcsdan?

I1. Munkahelyi jolléthez kapcsolodé kérdések

1.a Hogvan érezné magat, ha MAGAS lenne a fizetése?

1 (tetszene, Oriilnék neki)

2 (tetszene, el is varnam)

3 (nem szamitana)

4 (nem tetszene, de elfogadnam)

5 (nem tetszene ¢és nem is fogadndm el)

1.b Hogyvan érezné magat, ha ALACSONY lenne a fizetése?

1 (tetszene, Oriilnék neki)

2 (tetszene, el is varnam)

3 (nem szamitana)

4 (nem tetszene, de elfogadnam)

5 (nem tetszene €és nem is fogadnam el)

2.a Hogyan érezné magat, ha MAGAS lenne az egyéb juttatasok szintje?

1 (tetszene, Oriilnék neki)
2 (tetszene, el is varnam)
3 (nem szamitana)

4 (nem tetszene, de elfogadnam)



- 5 (nem tetszene ¢és nem is fogadnam el)

2.b Hogvan érezné magdt, ha ALACSONY lenne az egyéb juttatasok szintje?

- 1 (tetszene, Oriilnék neki)

- 2 (tetszene, el is varnam)

- 3 (nem szamitana)

- 4 (nem tetszene, de elfogadnam)

- 5(nem tetszene és nem is fogadnam el)

3.a Hogyan érezné magat, ha JO kapcsolata lenne a felettesével?

- 1 (tetszene, oriilnék neki)

- 2 (tetszene, el is varnam)

- 3 (nem szamitana)

- 4 (nem tetszene, de elfogadnam)

- 5 (nem tetszene és nem is fogadnam el)

3.b Hogyan érezné magat, ha ROSSZ kapcsolata lenne a felettesével?

- 1 (tetszene, Oriilnék neki)

- 2 (tetszene, el is varnam)

- 3 (nem szamitana)

- 4 (nem tetszene, de elfogadnam)

- 5 (nem tetszene €és nem is fogadnam el)

4.a Hogyan érezné magdt, ha JO kapcsolata lenne a munkatdrsaival?

- 1 (tetszene, oriilnék neki)

- 2 (tetszene, el is varnam)

- 3 (nem szamitana)

- 4 (nem tetszene, de elfogadnam)

- 5 (nem tetszene és nem is fogadnam el)

4.b Hogyan érezné magat, ha ROSSZ kapcsolata lenne a munkatarsaival?

- 1 (tetszene, Oriilnék neki)
- 2 (tetszene, el is varnam)

- 3 (nem szamitana)



- 4 (nem tetszene, de elfogadnam)

- 5 (nem tetszene és nem is fogadnam el)

S.a Hogyan érezné magat, ha LENNE karrier/elomeneteli lehetosége?

1 (tetszene, Oriilnék neki)

- 2 (tetszene, el is varnam)

- 3 (nem szamitana)

- 4 (nem tetszene, de elfogadnam)

- 5 (nem tetszene ¢és nem is fogadnam el)

5.b Hogyan érezné magdt, ha NEM lenne karrier/elomeneteli lehetdsége?

- 1 (tetszene, Oriilnék neki)

- 2 (tetszene, el is varnam)

- 3 (nem szamitana)

- 4 (nem tetszene, de elfogadnam)

- 5 (nem tetszene ¢és nem is fogadnam el)

6.a Hogyan érezné magat, ha LENNE tavmunka lehetosége?

- 1 (tetszene, Oriilnék neki)

- 2 (tetszene, el is varnam)

- 3 (nem szamitana)

- 4 (nem tetszene, de elfogadnam)

- 5 (nem tetszene €és nem is fogadnam el)

6.b Hogyan érezné magat, ha NEM lenne tavmunka lehetdsége?

- 1 (tetszene, Oriilnék neki)

- 2 (tetszene, el is varnam)

- 3 (nem szamitana)

- 4 (nem tetszene, de elfogadnam)

- 5 (nem tetszene és nem is fogadnam el)

7.a Hogyan érezné magat, ha RUGALMAS munkaidd beosztasa lenne?

- 1 (tetszene, oriilnék neki)

- 2 (tetszene, el is varnam)



3 (nem szamitana)
4 (nem tetszene, de elfogadnam)

5 (nem tetszene ¢és nem is fogadnam el)

7.b Hogyan érezné magat, ha FIX munkaidd beosztasa lenne?

1 (tetszene, Oriilnék neki)

2 (tetszene, el is varnam)

3 (nem szamitana)

4 (nem tetszene, de elfogadnam)

5 (nem tetszene €s nem is fogadnam el)

8.a Hogvan érezné magdt, ha HATAROZOTT idejii szerzbédése lenne?

1 (tetszene, Oriilnék neki)

2 (tetszene, el is varnam)

3 (nem szamitana)

4 (nem tetszene, de elfogadnam)

5 (nem tetszene és nem is fogadnam el)

8.b Hogyan érezné magdt, ha HATAROZATLAN idejii szerzédése lenne?

1 (tetszene, Oriilnék neki)

2 (tetszene, el is varnam)

3 (nem szamitana)

4 (nem tetszene, de elfogadnam)

5 (nem tetszene és nem is fogadnam el)

9.a Hogyan érezné magdt, ha VALTOZATOS feladatai lennének?

1 (tetszene, Oriilnék neki)

2 (tetszene, el is varnam)

3 (nem szdmitana)

4 (nem tetszene, de elfogadnam)

5 (nem tetszene és nem is fogadndm el)

9.b Hogyan érezné magdt, ha MONOTON, egysiku feladatai lennének?

1 (tetszene, Oriilnék neki)



- 2 (tetszene, el is varnam)
- 3 (nem szamitana)
- 4 (nem tetszene, de elfogadnam)

- 5 (nem tetszene ¢és nem is fogadnam el)

I11. Munkaerépiaccal, munkavégzéssel kapcsolatos kérdések

Felhivom a figyelmét, hogy a tovabbiakban a skalajelzések jelentései megfordulnak!

Sajat tapasztalatai alapjan értékelje, hogy az alabbi munkaerdpiaci trendek mennyire

meghatarozoak a munkahelyén vagy kozvetlen kérnyezetében?

(5 - nagyon meghatarozoak,

4 - meghatarozodak,

3 - kozepesen meghatarozodak,

2 - nem meghatarozoak,

1 - egyaltalan nem meghatarozoak)
- Mesterséges intelligencia beintegraldsa a szervezetbe
- Munkaer6 megtartasa
- Digitalizacid és digitalis képességek fejlesztése
- Dolgozok munkahelyi jollétébe vald befektetés
- Multigeneracios munkahely kialakitasa
- Képzés, atképzés
- Munkaltatéi markaépités

- Munkavéllaléi élmény

Mennyire tartja fontosnak munkavégzéséhez, munkahelyi elégedettségehez kapcsolodoan az

alabbiakat?

Keérem 1-t6l 5-ig terjedd skalan értékelje!

(5 - nagyon fontos,
4 - fontos,
3 - kozepesen fontos,
2 - nem fontos,
1 - egyaltalan nem fontos)
- modern munkakoérnyezet

- modern munkaeszkozok



- vezetdi visszajelzés, visszacsatolas
- autonom (6nallo) munkavégzés

- dolgozobi elégedettség felmérése

- versenyképes fizetés

- béren kiviili juttatasok

- dontésekbe valo bevonds

- kihivast jelenté munka

- feleldsséggel jar6 munka

- jatékositas

- onboarding (beillesztési) folyamat
- befogadd munkahelyi szemlélet

- munkavallaldi élmény biztositasa

Mennyire tartjia fontosnak munkavégzéséhez, munka-magdnélet egyensulydhoz kapcsoléddan

az alabbiakat?

Kérem 1-tol 5-ig terjedo skalan értékelje!

(5 - nagyon fontos,

4 - fontos,

3 - kozepesen fontos,
2 - nem fontos,

1 - egyaltalan nem fontos)

rugalmas/kétetlen munkaidd beosztas

- tdvmunka/HO lehetdsége

- egészségmegOrzési intézkedések biztositasa
- szervezet kozelsége

- tiléra minimalizalasa

- részmunkaidds foglalkoztatas

- idégazdalkodasi tréningek

- csaladbarat munkahely

- sportolasi lehetéségek biztositasa

- kantin/biifé/éttermi fogyasztasi lehetdség

- cég altal biztositott csapatépitd események

- j6 megkozelithetoség (tomegkozlekedés, céges buszjarat)

stresszmentes munkahelyi kornyezet



- mentalhigiénés szolgaltatasok

IV. Szocio-demografiai kérdések

Az On neme:
- No
- Férfi

Az On életkora:

Az On dllandé lakhelye:

- FOvaros

- Megyeszekhely
- Egyéb véros

- Falu/kozség

Az On legmagasabb iskolai végzettsége:

- Altalanos iskola

- Szakiskola/szakmunkasképz6

- Kozépiskola/gimnazium (érettségi)

- Foiskolai/egyetemi diploma (Bsc/BA)
- Mesterdiploma (MSc)

- Tudomanyos fokozat (PhD)

Az On csalddi dllapota:

- van partnere

- nincs partnere

Az On jovedelmi helyzete:

- Nagyon jol megél(nek) beldle és félre is tud(nak) tenni



- Megél(nek) beldle, de csak keveset tu(nak) félretenni

- Eppen elegendd, hogy megéljen(ek) beldle, de félretenni mar nem tud(nak)
- Néha arra se nagyon elég, hogy megéljen(ek) beldle

- Rendszeresen napi megélhetési gondjai(k) vannak

- Nem tudja/Nem valaszol

Az On munkavégzésének jellege (1):

- szellemi
- fizikai

- jelenleg nem dolgozom

Az On munkavégzésének jellege (2):

- 0Onallo
- paros
- csoportos

- jelenleg nem dolgozom

Az On beosztdsa:

- beosztott

- kozépvezetd
- felsdvezetd
- tulajdonos

- jelenleg nem dolgozom

Melyik szféraban dolgozik?

allami

profit

non-profit

jelenleg nem dolgozom

Melyik iparagban/szektorban dolgozik?

- egyéb
- oktatas

- ¢élelmiszeripar



- nagy- ¢s kiskereskedelem
- autdipar

- jelenleg nem dolgozom



2. sz. melléklet

Interju vezérfonal

|. Az interjualany és a szervezet altalanos megismerésével kapcsolatos kérdések

Kérem meséljen magarol (végzettség, szakmai tapasztalatok, korabbi munkahelyek,
beosztasok)!

Miota dolgozik a jelenlegi szervezetnél, milyen pozicioban?

Hany {6 dolgozik a HR osztalyon és milyen poziciokban? Melyek a fébb feladatok?

Kérem mutassa be roviden sajat szervezetét, annak méretét, allomanyat, a szektort,

crer

Il. Szervezeti HR sajatossagokra iranyuld kérdések

10.

11.

Hogyan latja a jelenlegi munkaerdpiaci helyzetet?

Mely HR gyakorlatokat, trendeket tartja napjainkban a legnagyobb kihivasnak?
Hogyan itéli meg a HR szerepét a szervezetben? Hogyan valtozott (ha véltozott) az
elmult idészakban?

Milyen HR sajatossagai, HR funkcioi vannak a szervezetnek?

Mire alapozzék egy 0 gyakorlatnak a bevezetését?

Mi a legfrissebb HR ujitas, amit bevezettek? Hogyan épiil fel egy 0j gyakorlat
bevezetése, mi a folyamata?

A munkavallalok felé hogyan, milyen platformo(ko)n kommunikaljdk ki a HR

fejlesztéseket, modositasokat? Hogyan tartjak veliik folyamatosan a kapcsolatot?

I11. Well-being gyakorlatra vonatkozé kérdések

12.
13.
14.

Mit értenek munkahelyi jollét alatt?
Van-e Onoknél dedikalt well-being program?
Hogyan teremtik meg az Ondk szervezeténél a gyakorlatban a munkahelyi well-being-

et? Az On szervezeténél melyek a well-being legfontosabb elemei?



15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

Milyen jolléti eszkdzokre lenne sziikség az On szervezeténél, amelyek jelenleg nem
allnak rendelkezésre?

Dedikaltan van-e a well-being feladatra kijel6lt munkatars, koltségkeret, szabalyzat stb.
az On szervezeténél?

Hogyan kisérik figyelemmel a vezeték a dolgozok jolléti allapotat az Onok
szervezetében? Mennyire tAmogatjak a jolléti torekvéseket? Mennyire érzik a vezetok
ennek a fontossagat?

Hogyan jellemezné altalanossagban a dolgozok elégedettségét? Hogyan mérik azt? Mit
tesznek a dolgozok elégedettségének novelése érdekében?

Milyen a fluktuacids rata szervezeten beliill? Mely terlileten érzékelhetdé magas
fluktuacio? Mit tesznek a dolgozok elkotelezettségének novelése érdekében?
Csaladbarat munkahelynek tartjdk a szervezetiiket? Mennyire kezelik rugalmasan a
munkavallaléi kéréseket, maganéleti problémakat? Mit tesznek a munkavallalok
munka-maganélet egyenstlyanak fenntartasa érdekében?

Milyen intézkedéseket vezettek be a dolgozok stresszszintjének csokkentése
érdekében?

Milyen egészségmegirzési, -fejlesztési és rekreacids lehetdségek allnak a dolgozok

rendelkezésére?

. Jovobeli tervekre iranylo kérdések

24,
25.

crer

szerepe ¢€s tartalma?

A jovobe tekintve milyen munkaerdpiaci valtozasokra szdmitanak?

Mi az, amit a kozeljovOben terveznek bevezetni/atalakitani HR szempontbdl, ami a
munkahelyi jollétet pozitivan befolyasolnd, 1lépést tartva a munkaerdpiaci

valtozasokkal?



1. kiegészitd tablazat: Kédtabla

Munkavégzés

Munkavégzés

sz. melléklet

i Legmagasabb e . ol tar
Generacid Lakhely e o i jellege 1 jellege 2 Beosztas Szféra Iparag/szektor
Nagyon jol jelenleg nem ielenle
. 4 . Szakiskola/ nincs nincs | megél(nek) beldle dolgozom jelenleg nem | jelenleg nem ] 9 jelenleg nem
0 férfi s Fovaros N I . PP . nem
generacio szakmunkasképz6 | diploméja | partnere | és félre istud(nak) (hallgatoi dolgozom dolgozom dolaozom dolgozom
tenni jogviszony) g
g Megél(nek) beldle,
1 | né X Vir- K?rznegzll(l.(l)rlna/ van van de csak szellemi onalls tulajdonos | llami egyéb
generacié | megyeszékhely el . diplomaja | partnere |  kevesettu(nak) J gy
(érettségi) . .
félretenni
Eppen elegends,
v Féiskolai/ hogy
2 enerécié Egyéb varos | egyetemi diploma megéljen(ek)beldle, fizikai paros felsGvezetd profit oktatas
sener (Bsc/BA) de félretenni mar
nem tud(nak)
Néha arra se
Baby- . Mesterdiploma nagyon elég, . . rnfi X N
3 boomer Falu/kozség (MSc) hogymegélien(ck) csoportos kozépvezetd | non-profit ¢élelmiszeripar
beldle
Tudomanyos Rendszeresen napi nagy- és
4 fokozat (PhD) m.egelhetem alkalmazott kiskereskedelem
gondjai(k) vannak
Nem tudja/Nem .
5 . autoipar
valaszol

Forras: Sajat szerkesztés




4.

sz. melléklet

2. kiegészito tablazat: Klaszterek kozotti eltérés vizsgalata a nemek esetében

Cluster Number of Case

1 2 3 Total

Neme férfi  Count 51 13 46 110

% within Cluster Number35,9%  46,4%  30,1%  34,1%

of Case

nd Count 91 15 107 213

% within Cluster Number64,1%  53,6%  69,9%  65,9%

of Case
Total Count 142 28 153 323

% within Cluster Number100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

of Case

Megj.: Pearson y2=3,21; p < 0,201; Cramer’s V=0,100

Forras: Sajat kutatas, n=323

3. kiegészito tablazat: Klaszterek kozotti eltérés vizsgalata a lakhely esetében

Cluster Number of Case

1 2 3 Total
Lakhely foévaros Count 13 4 14 31
% within Cluster Number9,2% 143%  9,2% 9,6%
of Case
megyeszékhely Count 73 13 68 154
% within Cluster Number51,4%  46,4%  44,4%  47,7%
of Case
varos Count 40 7 50 97
% within Cluster Number28,2%  25,0%  32,7%  30,0%
of Case
falu Count 16 4 21 41
% within Cluster Number11,3%  14,3%  13,7%  12,7%

of Case



Total Count 142 28 153 323
% within Cluster Number100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
of Case
Megj.: Pearson ¥2=2,63; p > 0,854; Cramer’s V=0,064
Forrés: Sajat kutatas, n=323
4. kiegészito tablazat: Klaszterek kozotti eltérés vizsgalata a diploma esetében
Cluster Number of Case
1 2 3 Total
Rendelkezik-e nincs diplomaja Count 72 12 82 166
diplomaval? % within Cluster50,7% 42,9% 53,6% 51,4%
Number of Case
van diplomaja  Count 70 16 71 157
% within Cluster49,3% 57,1% 46,4% 48,6%
Number of Case
Total Count 142 28 153 323
% within Cluster100,0%  100,0% 100,0%  100,0%
Number of Case
Megj.: Pearson y2=1,14; p < 0,565; Cramer’s V=0,059
Forras: Sajat kutatas, n=323
5. kiegészitd tablazat: Klaszterek kozotti eltérés vizsgalata a végzettség esetében
Cluster Number of Case
1 2 3 Total
Végzettsége szakmunkas Count 5 3 1 9
% within Cluster Number3,5% 10,7%  0,7% 2,8%
of Case
érettségi Count 67 9 81 157
% within Cluster Number47,2%  32,1%  52,9%  48,6%
of Case
BSC Count 35 6 50 91

% within Cluster Number24,6% 21,4% 32,7% 28,2%

of Case



MSC Count 30 8 20 58
% within Cluster Number21,1% 28,6% 13,1% 18,0%

of Case
PHD Count 5 2 1 8
% within Cluster Number3,5% 7,1% 0,7% 2,5%
of Case
Total Count 142 28 153 323
% within Cluster Number100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
of Case

Megj.: Pearson ¢2=23,21; p < 0,003; Cramer’s V=0,190
Forras: Sajat kutatas, n=323

6 cells (40%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 0,69.

6. kiegészitd tablazat: Klaszterek kozotti eltérés vizsgalata a csaladi allapot esetében

Cluster Number of Case

1 2 3 Total

Van-e partnere nincs partnere Count 58 13 70 141

% within Cluster Number40,8%  46,4%  458%  43,7%

of Case

van partnere  Count 84 15 83 182

% within Cluster Number59,2%  53,6%  54,2%  56,3%

of Case
Total Count 142 28 153 323

% within Cluster Number100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

of Case

Megj.: Pearson ¥2=0,82; p < 0,665; Cramer’s V=0,050

Forras: Sajat kutatds, n=323

7. kiegészito tablazat: Klaszterek kozotti eltérés vizsgalata a jovedelmi helyzet
esetében
Cluster Number of Case Total
1 2 3
Jovedelmi helyzet ~ Nagyon j6l megél(nek)Count 18 2 23 43




beldle és félre% within Cluster12 7% 7,1% 15,0% 13,3%

istud(nak) tenni Number of Case

Megél(nek) beldle, deCount 50 7 47 104
csak kevesettu(nak)% within Cluster35 2% 250% 30.7% 32.2%
félretenni Number of Case

Eppen elegendd, hogyCount 40 12 37 89

megeljen(elobeldle, degs within Cluster28,29 42,9% 24,2% 27,6%
felretenni  mar  nemp; mher of Case

tud(nak)

Néha arra se nagyonCount 8 3 10 21
elég, % within Cluster5 6% 10,7% 6,5%  6,5%
hogymegélien(ek)  Nymber of Case

beléle

Rendszeresen napiCount 2 0 2 4

megélhetési gondjai(k)% within Cluster1 4% 00% 1.3%  1,2%

vannak Number of Case
Nem tudja/NemCount 24 4 34 62
VA7) % within Cluster16,9% 14,3% 22,2% 19,2%
Number of Case
Total Count 142 28 153 323
% within Cluster100,0 100,0% 100,0% 100,0
Number of Case % %

Megj.: Pearson 2=7,96; p < 0,633; Cramer’s V=0,111
Forras: Sajat kutatds, n=323

8. kiegészitd tablazat: Klaszterek kozotti eltérés vizsgalata a munkavégzés jellegét

tekintve
Cluster Number of Case
1 2 3 Total
Onallo, nem Count 36 8 64 108
paros dolgozik 9% within Cluster Number25,4%  28,6%  418%  33,4%
vagy of Case
csoportos onallo  Count 69 14 57 140

% within Cluster Number48,6% 50,0% 37,3% 43.3%

of Case



paros Count 4 0 3 7
% within Cluster Number2,8% 0,0% 2,0% 2,2%

of Case
csoportos Count 33 6 29 68
% within Cluster Number23,2% 21,4% 19,0%  21,1%
of Case
Total Count 142 28 153 323
% within Cluster Number100,0%  100,0% 100,0% 100,0%
of Case

Megj.: Pearson 42=10,25; p < 0,114; Cramer’s V=0,126
Forras: Sajat kutatas, n=323

9. kiegészito tablazat: Klaszterek kozotti eltérés vizsgalata a beosztast tekintve

Cluster Number of Case

1 2 3 Total
Beosztas nem dolgozik Count 36 8 64 108
% within Cluster Number25,4%  28,6%  41,8%  33,4%
of Case
tulajdonos  Count 4 2 4 10
% within Cluster Number2,8% 7,1% 2,6% 3,1%
of Case
fels6vezet6  Count 8 1 4 13
% within Cluster Number5,6% 3,6% 2,6% 4,0%
of Case
kozépvezetd Count 18 4 11 33
% within Cluster Number12,7%  143%  7,2% 10,2%
of Case
alkalmazott  Count 76 13 70 159
% within Cluster Number53,5%  46,4%  458%  49,2%
of Case

Total Count 142 28 153 323




% within Cluster Number100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
of Case

Megj.: Pearson ¥2=13,13; p < 0,107; Cramer’s V=0,143

Forrés: Sajat kutatas, n=323

10. kiegészito tablazat: Klaszterek kozotti eltérés vizsgalata a szféra esetében

Cluster Number of Case

1 2 3 Total
Szféra nem dolgozik Count 36 8 64 108
% within Cluster Number25,4%  28,6%  41,8%  33,4%
of Case
allami Count 21 3 20 44
% within Cluster Number14,8%  10,7%  13,1%  13,6%
of Case
profit Count 75 14 59 148
% within Cluster Number52,8%  50,0%  38,6%  45,8%
of Case
non-profit Count 10 3 10 23
% within Cluster Number7,0% 10,7%  6,5% 7,1%
of Case
Total Count 142 28 153 323
% within Cluster Number100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
of Case

Megj.: Pearson ¢2=10,51; p < 0,105; Cramer’s V=0,128
Forras: Sajat kutatds, n=323

11. kiegészito tablazat: Klaszterek kozotti eltérés vizsgalata az iparag esetében

Cluster Number of Case

1 2 3 Total
Iparag nem dolgozik Count 36 8 64 108
% within Cluster Number25,4% 28,6% 41,8% 33,4%

of Case

egyéb Count 54 8 49 111



% within Cluster Number38,0% 28,6%

of Case
oktatas Count 13 3
% within Cluster Number9,2% 10,7%
of Case
¢lelmiszeripar Count 21 5
% within Cluster Number14,8% 17,9%
of Case
nagy- ésCount 11 4
kiskereskedele% within Cluster Number7,7% 14,3%
m of Case
autoipar Count 7 0
% within Cluster Number4,9% 0,0%
of Case
Total Count 142 28

% within Cluster Number100,0% 100,0%

of Case

32,0%

17

11,1%

3,9%

13
8,5%

4
2,6%

153
100,0%

34,4%

33
10,2%

32
9,9%

28
8,7%

11
3,4%

323
100,0%

Megj.: Pearson 42=21,65; p < 0,017; Cramer’s V=0,183

Forras: Sajat kutatas, n=323

12. kiegészit6 tablazat: Klaszterek kozotti eltérés vizsgalata a generacios megoszlast

tekintve

Cluster Number of Case

1 2 3 Total
Generaci6 Z Count 99 16 125 240
% within Cluster Number69,7%  57,1%  81,7%  74,3%
of Case
X Count 20 4 8 32
% within Cluster Number14,1% 143%  52% 9,9%
of Case
Y Count 22 8 19 49



% within Cluster Number15,5% 28,6%

of Case
BB  Count 1 0
% within Cluster Number0,7% 0,0%
of Case
Total Count 142 28
% within Cluster Number100,0%  100,0%
of Case

12,4%

1
0,7%

153
100,0%

15,2%

2
0,6%

323
100,0%

Megj.: Pearson ¢2=13,34; p < 0,038; Cramer’s V=0,144

Forras: Sajat kutatas, n=323



