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A TANULMANY CELJA

Tanulmanyunk célja a munka és a csalad kozti egyensulyt, a dolgozdi elégedettséget, illetve a munkahelyi
jollétet befolyasolo tényezok kozti Osszefiiggések feltarasara iranyulo pilot kutatasunk elsé eredményeinek
kozreadasa. A téma aktualitasat a gyorsan valtozo kiilsé kornyezet altal folyamatosan generalt uj kihiva-
sok adjak, amelyek kezelése soran felértékelddik a szervezetek szamara értékes munkaeré megtartasanak,
ehhez kapcsolodoan a dolgozdi elégedettség és a munkavallaloi jollét biztositasanak korabbiakhoz képest
egyre fokozottabb igénye.

ALKALMAZOTT MODSZERTAN

A mintavételi eljaras soran meghatarozott bekeriilési kritériumoknak megfeleléen 46 db (n=46), foglalkoz-
tatotti létszam tekintetében kozepes vagy nagyméretii, Magyarorszagon mikodo cég keriilt a kiindulast biz-
tosito kutatasi adatbazisba. A szakirodalmi forraskutatast és feldolgozast kovetden az adatfelvételi fazisban
online kérdéives kutatasra keriilt sor. A 205 {6 valaszadotol szarmazo adatok feldolgozasa soran a munka
¢és a csalad kozti konfliktusokra, a munkaval és az ¢élettel valo elégedettségre, a munkahelyi koriilmények és
tarsas kapcsolatok hatasat kimutato osszefliggésekre fokuszalo elemzéseket végeztiink.

LEGFONTOSABB EREDMENYEK

A ,,Munkabol szarmazé csalad-konfliktus” és a ,,Csaladbol szarmazé munka-konfliktus” kozott erds, szig-
nifikans pozitiv kapcsolat (r = 0,590, p < 0,01) azt jelzi, hogy az emlitett életteriiletek kozott felmerild,
kiilonboz6 iranyu konfliktusok jelentés mértékben hatnak egymasra. Az emlitett valtozok tovabba negativ,
szignifikans korrelacioban allnak a munkaval és az élettel valo elégedettséggel, valamint a munkahelyi
pozitiv élményeket méré dimenziokkal (a ,,Pozitiv érzelmekkel”, az ,,Elmélyiiléssel” vagy a ,,Pozitiv kap-
csolatokkal™), ami arra utal, hogy a konfliktusok jelent6s mértékben csokkentik a dolgozok altal érzékelt
elégedettséget és pozitiv pszichologiai allapotot.

GYAKORLATI JAVASLATOK

Mivel az eredmények egyértelmiien ravilagitanak arra, hogy a konfliktusok csokkentése és a tamogatd
munkahelyi kdrnyezet eldmozditasa kulcsfontossagu a dolgozoi elégedettség novelésében, ezért javasolt
szervezeti jolléti stratégiak kidolgozasa és ehhez kapcsolodo intézkedések alkalmazasa a munkahelyi jollét
fokozéasa érdekében.

Kulcsszavak: munkahelyi jollét, munka és csalad, munkavallaléi elégedettség
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BEVEZETES
INTRODUCTION

Tarsadalmi szerepvallalasunk két legfontosabb
szintere a munka €s a csalad, amelyek sokszor egy-
massal ellentétben 4ll6 elvarasokat kozvetitenek az
egyén iranyaba. Szamos kutatds tantibizonysaga
szerint a munka és a maganélet dimenzioiban fel-
1ép6 stresszt okozd tényezok iddvel emocionalis
kimertiltséget, kiégést, a munkaval és az élettel valo
elégedetlenséget, a motivaciok és a teljesitmények
csokkenését, munkahatékonysagi problémak eléfor-
dulaséat okozhatjak (Adame et al. 2016, Bakker &
Demerouti 2005, Firth & Cozens 2001).

A csaladban, illetve a maganélet egy¢€b szintere-
in fesziiltséget, konfliktust generaldé munkahelyi
eredetli tényez6k kozott elsésorban a munkaval valo
elégedettség hidnya, a munkahelyi stressz, a mun-
kahelyi kiégés, valamint a munkakdrnyezetben atélt
szerepkonfliktus emlithet6k (Bakker et al. 2007;
Ford et al. 2007).

A munka és maganélet kozti egyensuly hianya a
magas foku pszichologiai terhelés és az ennek kovet-
keztében kimeriilé mentalis erénlét miatt csokkenti
a jollét atélésének pozitiv élményét (Obrenovic et
al. 2020), ami id6vel a teljesitmények csokkené-
séhez is vezethet (Donald et al. 2005, Harter et al.
2003). A dolgozok munkéval valo elégedettségének
javuléasa viszont pozitiv hatassal jarhat az altalanos
jollét-érzésre, az élettel valo elégedettségre, ami
ugyancsak fokozhatja a munka és a munkaado6 iranti
elkotelezettség mértékét, ugyanakkor csokkentheti
a konfliktusok magéanéletben, csaladi kornyezet-
ben valo eldforduldsi gyakorisagat és intenzitasat
(Voydanoff 2002, Eby et al. 2005).

A munkahelyi jollét és a dolgozdi elégedett-
ség Osszefiiggéseinek feltarasa fontos informéaci-
ot nyutjthat a munkaadoknak a szervezet szamara
értékes, tehetséges munkavallalok vonzéasaval és
megtartasaval kapcsolatos dontések €s intézkedések
meghozatalahoz (Venczel és tsai 2023).

Fentiek alapjan a kdvetkez6 kutatasi kérdéseket
fogalmaztuk meg:

K1: Melyek a munkahelyi jollétet és a munkaval
valo elégedettséget, illetve a csalad €s a munka vila-
gat, a koztiik 1évo egyenstlyt egyarant befolyasolo
tényezok?

K2: Milyen konkrét osszefiiggéseket, egymasra
gyakorolt hatasokat tudunk megallapitani a vizsgalt
tényezok kozti kapesolatokbol?

K3: Az azonositott kapcsolatok milyen ttmuta-
tasokkal, javaslatokkal szolgalnak a vallalatok hu-
hogy a munkavallalok és a szervezetek valtozasok-
bol fakado kihivasokkal szembeni ellenalloképessé-
ge fokozodhasson?
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Tanulmanyunk célja, hogy felhivjuk a figyel-
met a munkahelyi jollétet befolyasold tényezok és
a koztik meghuzodo Osszefiiggések szervezeti hu-
man stratégia kialakitasanak folyamataban jatszott
szerepére ¢és jelentdségére. A téma aktualitasat a
turbulens valtozasokkal terhelt kiilsé kornyezetben
zajlé események egyénekre, csaladokra, szerveze-
tekre gyakorolt hatdsainak eredményeként genera-
lodo fesziiltségekre és 01j kihivasokra valo valasza-
dasi kényszer adjak (Jarjabka 2001). Fentieknek
megfelelden tanulmanyunkban a munkahelyi jollét
fogalmaval, a munka és a maganélet egyensulyaval,
a munkaval valo elégedettséggel és a dimenziok
kozti osszefliggések szervezeti miikodési hatékony-
sagra gyakorolt hatasaival egyarant foglalkozunk a
tovabbiakban.

IRODALMI ATTEKINTES
LITERATURE REVIEW

Munkabhelyi jollét, munkahelyi
életmindség

Workplace well-being, quality

of life at work

A munkahelyi stressz és a dolgozoi elégedettség fel-
mérésére, az életmindség €s a reziliencia fogalmai-
nak feltarasara iranyuld kutatasok alapoztak meg a
munkahelyi jollét koncepcidjahoz kapcsolodd vizs-
galatokat az elmult évtizedekben (Cox et al. 2000,
Houtman & Jettinghoff 2007).

A munkahelyi jollét és az azt gyakran helyettesi-
t6 munkahelyi életminéség a munkamotivaciokkal,
a munkaadd szervezet iranti elkotelezettséggel, va-
lamint a dolgozodi teljesitménnyel Osszefliggésben,
tovabba a munkahelyi-, illetve létbiztonsaggal, a
munka és maganélet egyensulyaval, valamint a jol-
léttel is erds kapcsolatot mutat a publikalt eredmé-
nyek szerint (Rethinam & Ismail 2008).

Myers és munkatarsai az egyén munkahelyi
jollétének hét kiilonbozo dimenzidjat — fizikai, kor-
nyezeti, szakmai, intellektudlis, érzelmi, szocialis
és spiritualis — felvonultato ,,Jollét-kerék” modell
szemléltetésével jarultak hozza a fogalom jelentésé-
nek kiterjesztéséhez (Myers et al. 2000).

Seligman és Csikszentmihalyi a jollét 6t pillérét—
pozitiv érzelmek, elkotelezddés, kapcsolatok, jelen-
tés, teljesitmény (Positive emotions, Engagement,
Relationships ~ Meaning,  Accomplishment -
PERMA) — kiilonitették el (Seligman 2011, 2018,
Seligman & Csikszentmihalyi 2014).

Fisher szerint a munkahelyi jollét magaba fog-
lalja a munkaval kapcsolatos kognitiv megitélés
mellett a jo hangulatot biztosit6 pozitiv érzéseket és
a munkaval valo elégedettséget, ahogy a munkavég-
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z¢€s soran tapasztalt negativ érzéseket is, mint példa-
ul az elszigeteltség és az elidegenedettség érzését és
ezek hangulatvilagat (Fisher 2014).

A munkahelyi jollét ilyen moédon egymassal szo-
rosan Osszefliggé fogalmak, tevékenységi teriiletek,
hatotényezok altal képviselt komplex koncepciot je-
lent, amely magaba foglalja a munkahelyi kornyezeti
feltételeket (munkahelyi biztonsag, egészségvéde-
lem és ergonomia), az alkalmazott szociélis interven-
ciokat (a munkavallalok tamogatasa a munka-maga-
nélet egyenstlyanak fenntartasa érdekében példaul
rugalmas munkaidobeosztas, tdivmunka vagy sziil6i
tamogatasi programok alkalmazasaval) és a dolgo-
z0i teljesitmények elismerésén, az empatian és az
egyuttmikodésen alapulo, inspirald és tamogatd ve-
zetési gyakorlatokat egyarant. Szintén itt emlithetjiik
az egyéni ¢és a szervezeti reziliencia fokozasa érdeké-
ben alkalmazott, a munkavallalok kompetenciainak
fejlesztését célzo intervenciokat is (Bourbeau 2013,
White & O’Hare 2014, Raab et al. 2015).

Az emlitettek révén a munkahelyi jollét vagy
masképpen a munkahelyi életminéség fokozasanak
végs6 célja, hogy a dolgozok elégedettek, elko-
telezettek és motivaltak legyenek a munkahelyii-
kon, amely visszatiikrozédhet a teljesitményiikben
(Rethinam & Ismail. 2008).

Az emlitett tényezok és a koztiik feltart 6ssze-
fiiggések alapjan a munkahelyi jollét felmérésére a
Seligman-féle PERMA modellt alkalmaztuk (Kun
és tsai 2017).

A MUNKA ES A MAGANELET
EGYENSULYA
WORK-LIFE BALANCE

A munka és a maganélet tekintetében akkor beszél-
hetlink egyensulyrol, ha a munkahelyhez kapcsolo-
do és a csaladban betdltott szerepek ¢és tevékenysé-
gek egymassal Osszeegyeztethetévé valnak (Putra.
2022). Ez a gyakorlatban azt jelenti, hogy a mun-
kahelyi elvarasok teljesitése nem okoz a csaladban
jelent6s mértékii nehézséget és konfliktust, illetve a
maganéletben felmeriilé igényeknek, elvarasoknak
valé elégtétel nem vezet munkahelyi problémak és
fesziiltségek kialakuldsahoz, ami nem veszélyezteti
a személyes karrierutak megvaldsitasahoz fliz6d6
lépések megtételét sem (Dennira & Ekowati 2020).
Azaltal, hogy a munkaadok jolléti intézkedések
alkalmazasaval hozzajarulnak a munkavallalokat
érinté konfliktusokbodl és krizishelyzetekbdl ado-
do fesziiltségek csokkentéséhez, egyben befolyast
gyakorolhatnak a munkamotivaciok, a dolgozoi elé-
gedettség és ezen keresztiil a teljesitmények foko-
zasara, a szervezeti célok hatékony modon torténd
elérésére is (Destilasilika & Perdhana 2023).

The Hungarian Journal of Marketing and Management
Napjaink intenziv valtozasokkal, valsagokkal
és konfliktusokkal terhelt idészakaiban a munka és
maganélet kozti egyensuly elérése és fenntartasa
egyre problematikusabba valt. A pandémia ellen-
stlyozasara bevezetett intézkedéseket (Dajnoki és
tsai 2023) kovetden a napirenden 1évé technologiai
valtozasok miatt fokozodik a munkavallalok igény-
bevétele, amely jelentds mértékben probara teszi a
munka és a maganélet elvarasainak osszehangola-
sat, illetve a két szféra kozti hatarvonal elmosodasa
is érzékelhetd (Jarjabka és tsai 2024). Az Eurdpa
fejlett orszagait, koztiik Magyarorszagot is egyre
nagyobb mértékben sijto, a szervezeti miikodési
hatékonysagot befolyasold6 munkaerdhiany felhivta
a figyelmet a munkaadok szamara értékes munka-
vallalok ujtipust 6sztonzési modok alkalmazasaval
valé megtartasanak sziikségességére (Jarjabka és
tsai 2024). Fentiek ramutatnak arra, hogy a munka
¢és maganélet egyensulyaval, a dolgozoi elégedett-
séggel és ezekkel Osszefiiggésben a munkahelyi
jolléttel kapcsolatos vizsgalatok aktualis és relevans
kérdéseket, problémakat vetnek fel, amelyekkel
mind tudomanyos, mind pedig szakpolitikai keretek
kozott foglalkozni sziikséges (Nagy és tsai 2018).
A munka és maganélet osszefliggéseinek felta-
rasakor Makra és tsai (2012) kérd6éivét hasznaltuk.

A munkaval valo6 elégedettség és a
munkahelyi jollét 6sszefiiggései
The relationship between job

satisfaction and workplace well-being
Az empirikus tanulményok tantibizonysaga szerint a
munkaval valo elégedettség Osszefliggésbe hozhatod
a munkamotivaciok és a teljesitmények fokozasa-
val, a munkahelyi jollét novekedésével és mindeze-
ken keresztiil pozitiv hatast gyakorolhat a termelé-
kenységre (Robertson & Taylor 2008).

Klein szerint a munkaval valo elégedettséget kii-
16nboz6 tényezok, tgymint az egyéni (személyiség,
attitid, érdeklddés, iskolazottsag, intelligencia stb.),
a szocialis, tarsas (munkatarsi kapcsolatok, egyiitt-
miikodési lehetdségek), valamint a kulturalis (érté-
kek, szokasok, nézetek), a szervezeti (a szervezet
mérete, a humaner6forras-gazdalkodas sajatossagai,
vezetés) és a kornyezeti (gazdasagi, tarsadalmi, kor-
nyezeti és technologiai) faktorok egyiittesen hata-
rozzak meg (Klein — Klein 2020).

A munkahelyi elégedettséget kozgazdasagta-
ni értelemben a tarsadalmi jolétet (social welfare)
és a munkahelyi jollétet (workplace well-being)
egyarant meghataroz6 tényezéként tartjak szamon
(Matiaske & Grozinger 2011).

Csoka Imola és Széke Tamas (2020) munkahe-
lyi elégedettségre és hatotényezobire fokuszalo vizs-
gélatanak kiindulési alapjat a 37 orszéagra kiterjedd
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Nemzetkozi Tarsadalmi Felmérés Program (ISSP)
2015. évi, munkaval kapcsolatos magyar vonatko-
zasu adatai biztositottak. Eredményeik szerint er6s
szoros kapcsolat mutathaté ki a munkaval valo elé-
gedettség és a munkahelyi rugalmassagot kifejez6
valtozok, mint példaul az otthoni munkavégzés le-
hetésége, a rugalmas munkaidébeosztas és feladat-
szervezés kozott (Csoka — Széke 2020).

A targykorben folytatott vizsgalatok eredményei
ramutatnak, hogy a munkaval kapcsolatos elégedett-
ség szorosan Osszefligg az egyéni teljesitménnyel és
munkaminéséggel is, amelyek kozvetleniil hatnak
a szervezet eredményességére (Sypniewska 2014).

Kutatasunk soran a munkaval valo elégedettség
azonositasahoz a Mueller és McKloskey-féle elége-
dettségi kérdoivet alkalmaztuk (Lee ez al. 2016).

ANYAG ES MODSZER
METHODOLOGY

Szakirodalmi forraskutatas és
feldolgozas
Literature source research and

processing

A munkahelyi jollét fogalméanak és a koncepcioval
Osszefliggésbe hozhatd tovabbi kategoriak hazai és
nemzetkozi szakirodalomban torténd vizsgalatat vé-
geztiik el az un. gyorsitott eredményértékelés mod-
szerének alkalmazasaval. Ennek keretében elekt-
ronikus adatbazisokban — Google Scholar, Wiley,
Sage Journals, Springer, Scopus, Ovid, EBSCO,
ERIC, Sociological Abstracts, Web of Science — ku-
tattuk és gylijtottikk Ossze a témateriilethez tartozo
hazai és nemzetkozi (magyar és angol nyelvil) tu-
domanyos publikaciokat. A szisztematikus attekin-
tés soran a munkahelyi jollét mellett az élettel ¢és a
munkaval val6 elégedettség, a munka és a csalad,
illetve a munka és a maganélet egyensulya, valamint
a munkahelyi életmindség és az emlitettekkel rokon
értelmii magyar és angol nyelvii kifejezések voltak
az altalunk felhasznalt keresészavak.

Az empirikus szakirodalmi feldolgozas soran
Osszegylijtott publikacidkat a keresdszavaknak
megfelelden kategorizaltuk. Vizsgalatunk célja az
volt, hogy egy, a témakorhoz kapcsolodo relevans
adatbazist hozzunk létre, egyszersmind a témakor-
hoz kapesolodo kutatasok tematikus feltérképezését
is elvégezve.

Adatfelvétel és adatfeldolgozas

Data collection and Data processing

Az adatfelvétel soran korabbi, jelen tanulmany kere-
tében is emlitett vizsgalati tertiletekre iranyulo kuta-
tasok soran felhasznalt validalt kérdéivekbél 6ssze-
2025 / Kulonszam 1.
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allitott komplex, online kérddivet alkalmaztunk. Ez
a modszertani Ujitas szélesebb skalan elhelyezkedd
vizsgalati dimenziok és ezekhez kapcsolodo tobb
faktor kozott meghuzodo Osszefiiggések feltarasara
¢és elemzésére adott lehetséget, amelyekkel uj ered-
meényeket képezhettiink.

A Google Formsban elkészitett online kérd6iv az
altalanos szociodemografiai kérdések mellett maga-
ba foglalta a munka és csalad kapcsolatrendszerének
feltarasara iranyulo kérdéseket, amelyek megfogal-
mazasahoz ,,A munka- és csalad konfliktus magyar
validalasa és a munka-csalad egyensulyra hato té-
nyezok” cimii publikacio (Makra és tsai 2012) al-
tal bemutatott validalt méréeszkozt hasznaltuk fel.
A dolgozoi elégedettség felmérését a Mueller és
McKloskey-féle (Lee et al. 2016), ugyancsak vali-
dalt ,,Elégedettségi Kérddiv’ komplex kérdéssorban
vald szerepeltetése szolgalta. A harmadik vizsgala-
ti dimenziot jelenté munkahelyi jol(I)ét Seligman
PERMA Modelljének hazai adaptacidja alapjan
(Kun és tsai 2017) késziilt validalt méréeszkoznek
megfelelden keriilt 6sszeallitasra.

A magyarorszagi munkahelyi jolléti rendszerek
fejlédéstorténetét tanulmanyozva figyelmiinket el-
sésorban a foglalkoztatotti l1étszam szempontjabol
nagy-, illetve kozepes méretii vallalkozasokra for-
ditottuk, feltételezve, hogy ezek esetében nagyobb
mértékben talalhatunk stratégiai és operativ szinten
integralt munkahelyi jolléti politikakat, intézkedé-
seket.

Az adatfeldolgozast megelézéen adattisztitast
végeztiink, amelynek soran ellendriztiik a kérddi-
vek teljességét. A hianyzo vagy nem értelmezhetd
valaszokat kizartuk az elemzésbol. Az egyes skalak
esetében elvégeztiik a forditott iranyultsagu tételek
visszaforditasat, hogy az egyes dimenziokon beliil
az értékek azonos iranyba mutassanak (azaz a maga-
sabb értékek kovetkezetesen pozitivabb megitélést
tilkrozzenek). Emellett az adatokat egységesitettiik
és kategoriakat kodoltunk, hogy a statisztikai fel-
dolgozas soran 6sszehasonlithatok legyenek. Az igy
elokészitett, tisztitott adathalmaz képezte az alapjat
a tovabbi kvantitativ elemzéseknek. Mindezeket ko-
vetden Osszesen 205 db értékelheté valasz maradt
az adatbazisban, amelynek feldolgozasat SPSS 28
szoftverrel valositottuk meg. A leird jellegii statisz-
tikai alapszamitasok mellett korrelacios matrix se-
gitségével vizsgaltuk a kiilonb6z6 tényezok kozotti
kapcsolatok meglétét és erésségét.

A valaszadok szociodemografiai hatterére vo-
natkozoan megallapithato, hogy a valaszadok kozel
haromnegyede (145 f6) a 31-40 éves korosztalyba
tartozik, mig a 18-30 év kozottiek 60 fovel kép-
viseltetik magukat, ami a vizsgalatot féként fiatal
felndttek korében relevanssa teszi. A felmérésben
résztvevok 53,2%-a fels6fokl végzettséggel rendel-
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kezik (109 £6), mig 46,8%-uk legfeljebb érettségivel
— ez kiegyenstlyozott, de enyhén magasabb iskolai
végzettségli mintat jelez. A valaszadok kozott eny-
he talsulyt képeznek a férfi valaszadok (111 férfi és
94 no), igy a nemek aranya viszonylag kiegyenli-
tett. A valaszadok 83,4%-a (171 f6) munkavallalo,
mig 11,7%-uk (24 f6) kozépvezetoként, 4,9%-uk
(10 £6) felsévezetoként dolgozik. 80,0%-a (164 £6)
szellemi, mig 20,0%-uk (41 f6) fizikai munkakort
lat el. A megkérdezettek 21,5%-a (44 £6) legfeljebb
1 éves tapasztalattal, 42,0%-a (86 f6) 1,1-5 év ko-
z06tti tapasztalattal, mig 36,6%-a (75 £6) tobb mint 5
éves munkatapasztalattal rendelkezik. A valaszadok
46,8%-a (96 0) hazas, 31,2%-uk (64 £6) parkapcso-
latban él élettarsként, mig 22,0%-uk (45 6) egye-
diilallo, 6zvegy vagy elvalt.

Akérddivben alkalmazott skalak esetében — azok
korabbi nemzetkozi és hazai validaltsaga ellenére
— sajat mintankon is elvégeztilk a megbizhatosagi
vizsgalatokat. A skalak belsé konzisztenciajanak
ellendrzésére split-half megbizhatosagi elemzést

The Hungarian Journal of Marketing and Management
alkalmaztunk, amely soran az egyes skalak tételeit
két részre bontva, majd az igy képzett részskalak
kozotti korrelaciot Spearman-Brown egyiitthato-
val korrigalva értékeltiik. Az elemzés eredményei
megeroésitették, hogy az alkalmazott méréeszkozok
megfelelden mitkodtek az adott minta esetében is, és
alkalmasak voltak a munkavallaléi jollét kiilonbozo
dimenzioinak megbizhato és érvényes mérésére.

EREDMENYEK
RESULTS

Az alapstatisztika alkalmazasaval képzett eredmé-
nyek részletes betekintést nytjtanak a munkahelyi
jollét kiilonbozo aspektusaiba, ideértve a munkabol
és csaladbol szarmazo konfliktusokat, a munkaval
és ¢élettel valo elégedettséget, valamint a munkahe-
lyi koértilmények és kapcsolatok hatasat a dolgozok
életmindségére (1. tablazat).

1.T4blazat: A munkahelyi jéllétre iranyulé vizsgalat alapstatisztika alkalmazasaval
képzett eredményei
Table 1. Results of the workplace well-being survey using basic statistics

Viltozok N Atlag Median Moédusz Széras
Munkabol szarmazé csalad-konfliktus (MCSK) 205 3,75 4,00 5,00 1,20
Csaladbol szarmazé munka-konfliktus (CSM) 205 4,25 4,60 5,00 0,95
Csaladba valo bevonodas (CSB) 205 3,55 3,65 4,35 1,20
Munkaba vald bevonodas (MB) 205 2,50 2,65 2,35 1,05
Munkaval valo elégedettség (ME) 205 3,50 3,90 3,90 1,30
Elettel vald elégedettség (EE) 205 2,85 3,00 3,35 1,15
Munkahelyi kultura és kortilmények (Sat 205 3,00 3,05 2,40 1,20
WorkCultCond)

Csalad és munka egyensulya (Sat 205 3,75 4,05 4,05 1,00
SchedulingAndFamily WorkBalance)

Kollegialis kapcsolatok (Sat_CollegialRelation) 205 295 3,00 2,50 1,15
Kiils6 jutalmak (Sat_ExtrRew) 205 3220 335 3,75 1,15
Professzionalis lehetéségek (Sat_ProfOpp) 205 2,50 2,50 2,50 1,40
Pozitiv érzelmek (WorkSat PositiveEmotions) 205 3,45 3,45 3,15 1,10
Elmélyiilés (WorkSat Deepening) 205 325 345 3,45 1,15
Pozitiv kapcsolatok (WorkSat_PositiveRelations) 205 3,60 3,65 3,65 1,10
Ertelem, jelentés (WorkSat_Meaning) 205 3,50 3,35 3,35 1,15
Teljesitmény, siker (WorkSat PerformanceSuccess) 205 3,35 3,35 4,00 1,05
A munka negativ aspektusai (WorkSat 205 325 3,35 2,50 1,15

WorkNegative Aspects)

Forras: sajat szerkesztés

A kiilonboz6 tényezokbol képzett valtozok érté-
keinek 1-t6l 5-ig terjedd skalara torténd transzfor-

konstruktumok. Figyelembe véve, hogy az alkalma-
zott skalavaltozok elssorban ordinalis jellegiick, a
kozépértékek (atlag, median) kozotti eltérés vizsga-
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latat kiilonos figyelemmel végeztiik el. Az atlag és
a median értékei kozotti kiilonbség ugyanis a vala-
torzulasarol is informacioval szolgal.

A legmagasabb atlagértéket a ,,csaladbol szar-
mazé munka-konfliktus” (CSM) mutatja (4,25),
amelyhez képest a median (4,60) és a modusz (5,00)
is magasabb. Ez az eloszlas jobbra torzult, ami arra
utal, hogy a valaszadok tobbsége magas szintii csa-
lad—munka interferenciat érzékel, de az atlagértéket
néhany alacsonyabb valasz lefelé hiizza. Hasonlo
eloszlasi mintazat figyelhetd meg a ,,munkabol szar-
maz6 csalad-konfliktus” (MCSK) esetében is, ahol
az atlag 3,75, mig a median 4,00 és a moédusz 5,00
— ez is a vélemények viszonylagos egyiranyusagat,
de kissé szélesebb eloszlasat jelzi.

Ezzel szemben a ,,professzionalis lehetdségek”
(Sat_ProfOpp) mutato esetében az atlag, a median
és a modusz is megegyezik (2,50), ugyanakkor a
magas szorasérték (1,40) jelentés véleménykiilonb-
ségekre utal. Ez azt jelezheti, hogy a valaszadok
egységesen alacsonyra értékelték az eldmeneteli
lehetdségeket, azonban a vélemények széles skalan
mozognak — azaz bizonyos szervezetekben vagy
munkakorokben nagyobb lehetéségek adottak, mig
mashol ezek hianyoznak.

A ,,munkaval valo elégedettség” (ME) esetében
az atlag (3,50) és a median (3,90) kozott szintén
eltérés figyelhetd meg, ami kissé jobbra torzult el-
oszlast mutat, tehat a valaszadok hajlamosak voltak
pozitivabban értékelni munkajukkal valo elégedett-
ségiiket, de néhany negativ valasz lefelé modositotta
az atlagot.

A tovabbi eredmények koziil kiilon emlitést ér-
demel a munkaba valo bevonodas (MB) viszonylag
alacsony atlaga (2,50), amely a valaszadok gyenge
érzelmi és kognitiv elkételezédésére utalhat. Ez kii-
londsen figyelemre méltdé a munka-csalad konflik-
tusok magas szintjének fényében, ami azt sugallja,
hogy a csaladi terhek csokkenthetik a munkaval
kapcsolatos bevonodast. Hasonloan negativ a ,,pro-
fesszionalis lehetoségek” (Sat_ProfOpp) valtozo
alacsony, de erésen szort értékelése is, amely a
munkavallalok kozotti jelentds kiilonbségekre utal
a karrierlehetéségek megitélésében. Az élettel valo
elégedettség szintén visszafogott (2,85), ami arra en-
ged kovetkeztetni, hogy a munkavallaloi jollét nem
csupan munkahelyi tényezoktol, hanem az altalanos
¢életkoriilményektdl is befolyasolt. Ezek a megfigye-
lések tovabbi vizsgalatokat indokolnak a munkaval-
laloi elkotelezddés, az érzelmi jollét és a szervezeti
kérnyezet kapcsolatanak feltarasa érdekében.

Osszességében a medidn és az atlag értékek dsz-
szevetése megerdsiti, hogy a munkavallaloi jollét
kiilonboz6 aspektusainak megitélése nem csupan az
atlagos értékek mentén értelmezhetd, hanem azok
2025 / Kldnszém 1.
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eloszlasa és szorasa alapjan is arnyalt képet mutat.
A median értékek kovetkezetes figyelembevétele
el6segiti az ordinalis skalakbol szarmazo informa-
laszadoi vélemények torzulatainak azonositasahoz.

A korrelaciés matrix segitségével vizsgaltuk a
kiilonboz6 tényezok kozotti kapesolatokat (2. tabla-
zat). Az eredmények szignifikans kapcsolatot mutat-
nak ki tobb tényez6 kozott, kiilondsen a ,,Munkabol
szarmazé csaladi konfliktus”, a ,,Munkaval vald
elégedettség”, valamint a ,,Csalad és munka egyen-
sulya” kozott.

Az alabbi értelmezésben a korrelaciés matrix
alapjan egymassal 6sszefliggd, de eltéré dimenzio-
kat képviseld tényezdcsoportok azonosithatok, ame-
lyek a kovetkezok.

1. Munkabdl és csaladbol eredd konfliktusok

A, Munkabol szarmazo csalad-konfliktus
(MCSK) ¢és ,,Csaladbdl szarmazé munka-konflik-
tus” (CSM) tekintetében elmondhatd, hogy a val-
tozok kozott erds, szignifikans pozitiv kapcsolat
figyelhetd meg (r = 0,590, p < 0,01), ami azt jelzi,
hogy akik intenzivebben ¢lnek meg konfliktusokat a
két élettertilet kozott, azok azt tapasztalhatjak, hogy
az egyik iranyu konfliktus erésen tarsul a masik ira-
nyuval. A valtozok ,,munkaval- és élettel valo elége-
dettségre” vonatkozo hatasaval kapcsolatban megal-
lapithato, hogy mindkét konfliktusjelenség negativ,
szignifikans korrelacioban all a munkaval (ME)
¢és az élettel valo elégedettséggel (EE), valamint a
munkahelyi pozitiv élményeket mér6 dimenziokkal
(példaul Pozitiv érzelmek, Elmélyiilés, Pozitiv kap-
csolatok). Ez arra utal, hogy a konfliktusok jelentds
mértékben csokkentik a dolgozok altal érzékelt elé-
gedettséget és pozitiv pszichologiai allapotot.

2. Munkahelyi elégedettség és pozitiv munkaél-
mények komplex blokkja

Ebben a csoportban tobb, egymassal erésen 6sz-
szefliggd valtozo talalhatd. A ,,Munkaval valo elé-
gedettség” (ME) és az ,Elettel valo elégedettség”
(EE) valtozok a konfliktusokkal szemben negativ,
szignifikans korrelaciot mutatnak. A munkaval valo
elégedettséghez nagymértékben hozzajarulnak te-
hat az atélt pozitiv munkahelyi élmények, mig az
emlitett konfliktusok atélésébol szarmazo negativ
tapasztalatok ezzel szemben hatnak.

A ,Munkahelyi kultira ¢és koriilmények”
(Sat_WorkCultCond), valamint a ,Csalad ¢és
munka egyensilya” (Sat_Scheduling AndFamily
WorkBalance) erésen pozitiv kapcsolatban all-
nak a tobbi pozitiv dimenzioval (példaul ME, EE,
Kollegialis kapcsolatok, Kiils6 jutalmak), ami arra
utal, hogy a tamogat6 munkahelyi kornyezet és a
megfeleld idobeosztas, illetve a csaladi szerepek
Osszehangolasa kulcsfontossagi a dolgozok elége-
dettségének erdsitésében.
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A Kollegialis kapcsolatok” (Sat_ (WorkSat Deepening), ,,Pozitiv  kapcsolatok”
CollegialRelation), a ,,Kiilsé jutalmak” (WorkSat PositiveRelations), ,Ertelem, jelen-
(Sat_ExtrRew) ¢és a ,Professzionalis lehet6- tés” (WorkSat Meaning), ,,Teljesitmény, siker”

ségek” (Sat_ProfOpp) mellett a pszichés di-
menzidkat mér6 valtozok — ,,Pozitiv érzelmek”
(WorkSat_PositiveEmotions), Elmélyiilés”

(WorkSat_PerformanceSuccess) — kozott rendkiviil
magas, szignifikans korrelacio all fenn (t5bb esetben
0,5 feletti érték, akar 0,79-ig terjedden).
2.Tablazat: A munkahelyi jollétre iranyul6 vizsgalat korrelaciés matrixa

Table 2. Correlation matrix of the workplace well-being survey

ID Viltozok 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 12 14

1 Munkabdl szarma-
76 csalad-konflik-
tus (MCSK)

2 Csaladbol szarma-
26 munka-konflik-
tus (CSM)

3 Csaladba valo be-
vonodas (CSB)

4 Munkiba val6 be-
vonodas (MB)

5 Munkaval valo elé-
gedettség (ME)

6 Elettel valo
elégedettség (EE)

7 Munkahelyi kultira
és koriilmények
(Sat_WorkCult-
Cond)

8  Csalad és munka
egyensulya
(Sat_Scheduling
AndFamily Work-
Balance)

9 Kollegialis kapcso-
latok (Sat_Collegi-
alRelation)

Kiils6 jutalmak
(Sat_ExtrRew)

lehetdségek
(Sat_ProfOpp)

Pozitiv érzelmek
(WorkSat_ Posi-
tiveEmotions)

13 Elmélyiilés (Work-
Sat_Deepening)

=

Pozitiv kapcsolatok
(WorkSat_ Posi-
tiveRelations)

FErtelem, Jjelentés
(WorkSat_Me-
aning)

>

Teljesitmény, siker
(WorkSat_ Perfor-
manceSuccess)

A munka negativ
aspektusai (Work-
Sat_ WorkNega-
tiveAspects)

0,590%* 1

0,048 -0,002 1

-0,020  -0,099 0,024

-0,534%* -0,371** -0,089

-0,374%* -0,248** 0,135

-0,337** -0,266** -0,081

-0,485%* -0,345%* 0,045

-0,426** -0,275%* 0,034

-0,409%* -0,253%** -0,001

-0,322%* -0,242%* -0,016

-0,496** -0,374** 0,051

-0,438** -0,283%* -0,032

-0,340** -0,276%* -0,017

-0,377%* -0,290** 0,071

-0,341%* -0,383** -0,024

0,370%* 0,295** -0,019

1

0,251%*

0,238%*

0,161*

0,143*

0,144*

0,168*

0,200%*

0,306%*

0,359%*

0,153*

0,417%*

0,296%*

-0,287** -0,504** -0,332%*

1

0,440+

0,608**

0,444%*

0,536%*

0,543%*

0,473%*

0,636**

0,721%*

0,389%*

0,400%*

0,468+

0,487*%* 1

0,380%* 0,569%*

0,461%% 0,728%* 0,647**

0,511%*% 0,632%* 0,667** 0,681**

0,389%* 0,551** 0,397** 0,575**

0,416%* 0,561** 0,447** 0,532%*

0,467** 0,690%* 0,487** 0,572%*

0,271%* 0,588%* (,485%* 0,572%*

0,322*%* 0,386%* 0,415%* 0,363**

0,332%* 0,512%* 0,456%* 0,438**

-0,391%* -0,291** -0,309**

0,542%*

0,544%* (,502%*

0,514%% (,553%* 0,797** |

0,536%* 0,292%* 0,651** 0,534%* ]

0,394%* 0,365%* 0,674** 0,632%* 0,507** 1

0,406%* 0,478** 0,700** 0,680** 0,549** 0,750%* 1

-0,301%* -0,359%* -0,536%* -0,537** -0,341** -0,432%* -0,428**

Forras: sajat szerkesztés

Ezek a magas koherenciak azt mutatjak, hogy a
kiilonboz6, munkahelyi élményekkel kapcsolatos

Megjegyzés: * p<0,05 ** p<0,01
nak, amely a dolgozok altal érzékelt altalanos mun-
kahelyi elégedettséget tiikrozi.

dimenziok komplex, strukturalt dsszefiiggést alkot-
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KOVETKEZTETESEK ES
JAVASLATOK
CONCLUSIONS AND
RECOMMENDATIONS

A feltar6 kutatds eredményei alapjan megallapit-
hato, hogy a munkéhoz és csaladhoz kapcsolodo
kétirany konfliktusok egyértelmtien negativ ha-
tassal birnak mind a munkaval, mind az élettel valo
elégedettségre, illetve a pozitiv munkahelyi élmé-
nyek kialakulasara. A munkahelyi pozitiv élmények
Osszefliggésrendszere — amely magaba foglalja a
tamogatd munkahelyi kultarat, az egyensuly meg-
teremtését, a kollegialis kapcsolatokat, valamint az
egyéni pszichés élmények (példaul a pozitiv érzel-
mek, elmélyiilés, pozitiv kapcsolatok, értelem és
teljesitmény) szoros Osszekapcsolodasat — egy egy-
séges, magas bels§ konzisztenciaval jellemezhetd
konstruktum kialakulasara utal.

A héarom kérdéssor altal képviselt kiilonbozd
vizsgalati teriiletek egymassal parhuzamosan tor-
ténd felmérése hozzajarult ahhoz, hogy az ezekhez
kapcsolodo tényezok kozti dsszefliggések az egyes
vizsgalati blokkokon tilmutatd eredményeket is
produkaljanak.

Mindezek alapjan fontos kiemelni, hogy a mun-
kahelyi jollét egy Osszetett, tobbdimenzios konst-
rukcio, amelyet a konfliktusok, a munkakdrnyezet
mindsége, a munka-csalad egyensulya, valamint az
interperszonalis és pszichologiai élmények egyarant
meghataroznak (Raab et al. 2015). Az eredmények
egyértelmiien ravilagitanak arra, hogy a konfliktu-
sok csokkentése és a tamogatd munkahelyi kdrnye-
zet elomozditasa kulcsfontossagli a dolgozok altal
érzékelt altalanos elégedettség novelésében. Az
elemzés meger6siti, hogy a munkahelyi jollét kii-
16nboz6 dimenzidi egymassal szorosan Osszefligg-
nek és az egyik tényez0d javulasa mas teriileteken is
pozitiv hatéast gyakorolhat.

Mivel a munkahelyi jollét jelentés mértékben
hozzéjarulhat a dolgozoi elégedettség és ezaltal a
munkateljesitmények fokozodasahoz, ezért javasolt
amunka és a csalad elvarasainak osszeegyeztethetd-
sége érdekében megalkotasra keriild jolléti stratégia
HR-stratégiahoz torténd szoros integralasa (Jarjabka
2001). A munkahelyi jollét, a munkaval valo elége-
dettség, valamint a munka és magéanélet egyensulya
tényezdéket nem szabad elkiiloniilten kezelni, hiszen
a feltaro jellegli eredmények alapjan is egyértelmd,
hogy az egyik tényezdn torténd beavatkozas kozvet-
len hatéssal bir a tobbi tényezdre is. Ebbol adodoan
a nem rendszerben torténd kezelés kontraproduktiv
HR stratégiahoz vezethet.

A kutatas nem tekinthetd statisztikai értelemben
véve reprezentativnak a teljes magyar munkavalla-
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161 népességre nézve. A mintavétel nem véletlensze-
riien, hanem célzott kérdéives megkeresések utjan
tortént, igy a valaszadok Osszetétele tikrozi a fel-
meérés elérésének csatornait és az dnkéntes részvé-
tel korlatait is. Ennek ellenére a minta korlatozott
értelemben reprezentativ, mivel lefedi a kiilonbozo
iskolai végzettségi, eltérd beosztasu, munkatapasz-
talata és csaladi hatterti valaszadokat.

Fontos korlat, hogy a minta tilnyomorészt a
31-40 éves korosztalybol keriilt ki, igy az idosebb
vagy nyugdijkozeli korcsoportok munkahelyi jollé-
tére vonatkozoan kevésbé tudunk érvényes kovet-
keztetéseket levonni. A valaszadok jelentds része
szellemi munkat végez, igy a fizikai dolgozok szem-
pontjai aranytalanul kisebb sullyal jelennek meg az
eredményekben.

A kérdoiv online formaban tortént terjesztése to-
vabb sziikitette a valaszadoi kor elérhetéségét: azok
valaszoltak, akik rendelkeztek digitalis eszkozhasz-
nalati készségekkel, és motivaltak voltak a részvé-
telre, igy onkéntességi és elérhetdségi torzitas egy-
arant felléphetett. Emellett nem tortént meg a minta
regionalis kiegyensulyozasa, igy a kiilonbozé fold-
rajzi térségek szerinti eltérések nem értelmezhetok.

Tovabbi korlatot jelent, hogy a vizsgalat kereszt-
metszeti jellegli, tehat nem alkalmas az ok-okozati
kapcsolatok feltarasara, valamint nem koéveti nyo-
mon az egyéni valtozasokat iddben. Mindezek elle-
nére a kutatas eredményei értékes és arnyalt képet
nyujtanak a hazai munkavallalok egy sokszinii cso-
portjanak jolléti tapasztalatairol.

Az elemszam novelésével és a minta reprezenta-
tivitdsanak javitasaval lehet6ség nyilik a magasabb
szintll statisztikai modszerek alkalmazasara és az
eredmények szélesebb korli altalanosithatosagara,
ami elésegiti az implikaciok pontosabb megfogal-
mazasat kiilonb6zé szereplék (menedzsment, HR
oktatasaval foglalkozo felsdoktatasi szereplok, val-
lalati HR szakemberek, tanacsadok, szakpolitikai
dontéshozok) szamara.
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Pécsi Tudomanyegyetem

The role and significance of workplace well-being based on the results of a
pilot study conducted among social enterprises operating in Hungary

THE AIM OF THE PAPER

The purpose of our study is to publish the first results of our pilot study aimed at exploring the
relationships between work-family balance, employee satisfaction and factors influencing workplace
well-being. The topicality of the topic is given by the new challenges continuously generated by the
rapidly changing external environment, during the management of which the need for organizations
to retain valuable workforce and, in connection with this, to ensure employee satisfaction and
employee well-being is increasingly valued compared to the previous ones.

METHODOLOGY

In accordance with the inclusion criteria determined during the sampling procedure, 46 (n=46)
medium or large-sized companies operating in Hungary with a mixed profile in terms of the number
of employees were included in the research database providing the starting point. Following the
literature review and processing, an online questionnaire survey was conducted in the data collection
phase. During the processing of the data from 205 main respondents, we conducted analyses
focusing on work-family conflicts, work-life satisfaction, and the correlations showing the impact
of workplace conditions and social relationships.

MOST IMPORTANT RESULTS

A strong, significant positive relationship (r = 0.590, p < 0.01) between “Work-family conflict”
and “Work-family conflict” indicates that the conflicts arising in different directions between
the aforementioned areas of life significantly affect each other. The aforementioned variables
are also negatively and significantly correlated with job and life satisfaction, as well as with
dimensions measuring positive experiences at work (‘Positive Emotions’, ‘Immersion’ or ‘Positive
Relationships”), which suggests that conflicts significantly reduce employees’ perceived satisfaction
and positive psychological state.

RECOMMENDATIONS

Since the results clearly highlight that reducing conflicts and promoting a supportive workplace
environment are key to increasing employee satisfaction, it is recommended to develop organizational
well-being strategies and apply related measures to enhance well-being at work.

Acknowledgement: Our research is possible thanks to the support of the University of Pécs Research
Fund Application for the target area of Business and Organizational Sciences.

Keywords: well-being at work, work and family, employee satisfaction

) 2025 / Kulénszam 1. 51
Juhasz Géabor, Jarjabka Akos, Sipos Norbert: A munkahelyi jéllét szerepe és jelentésége a
Magyarorszagon miikodé tarsas vallalkozasok kérében folytatott pilot kutatds eredményei alapjan
https://doi.org/10.15170/MM.2025.59.KSZ.01.04



