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Absztrakt

Hatter és célok A munkahelyi jollét és boldogsag empirikus kutatdsa egyre nagyobb teret nyer mar
hazai viszonylatban is. Jelen kutatds a magyar pedagégusok munka sordn atélt boldogsaganak
legfébb dimenzioi és jellemzoi feltarasat tlizte ki célul kvalitativ és kvantitativ modszerrel. Modszer
A vizsgalat részeként 295 pedagogus ,, Mikor él at/érez boldogsdagot a munkdja soran?” nyilt
kérdésre adott valaszai, valamint S. Lyubomirsky és Lepper (1999) nevével fémjelzett, Szubjektiv
Boldogsag Skalan (Subjective Happiness Scale) kapott eredményei keriiltek feldolgozasra.
Eredmények A szdveges valaszok tartalomelemzése soran négy f6 dimenzid rajzolodott ki. A
pedagogus munka-boldogsag élményében a legmarkansabb meghatarozok az eredményesség és
siker tényezdéje, a munkajukra vonatkozd értékelés és visszajelzés, a munka-élményt jelentd
tényezOk, valamint a tarsas kapcsolatok. A boldogsag skalan kapott eredmények azt jelzik, hogy a
pedagogusok az atlagosnal boldogabbnak valljak magukat munkajukban (atlag: 5,49), s hogy a
vizsgalt hattérvaltozok (pl. a nem, az elégedettség, a munkastressz, az egészségi €s csaladi allapot)
koziil tobb is értelmezheté kapcsolatot mutat a globalis boldogsag mutatoval. Kovetkeztetések
Eredményeink ismeretében, kiillonbozo, pozitiv pszichologiai intervencios lehetdségeket is szamba
véve, gyakorlati megfontolasokat tesziink a munkahelyi jollét és boldogsag novelése érdekében.
Ezen javaslatok nem csak specifikusan a pedagogusok, de mas munkakorben dolgozok

szempontjabol is relevansak lehetnek.

Kulcsszavak: pozitiv pszichologia, szubjektiv jollét, munkahelyi jollét, boldogsag, pedagogusok,

tartalomelemzés

Abstract

Background and goals Empirical research on workplace well-being and happiness gains ground in
our country as well. The purpose of the current study was to examine and identify the main
dimensions and characteristics of work-related happiness among Hungarian teachers, using

qualitative and quantitative methods. Mehod The answers given by 295 teachers to the ,,When do



you feel/experience happiness at work?” open-ended question and their scores on the Subjective
Happiness Scale (Lyubomirsky and Lepper, 1999) were analysed. Results As the result of the
content analysis, four main dimensions have been identified. The following factors are the most
prominent determinants terms of teachers’ on-the-job happiness: results and success, assessment of
and feedback on their work, workflow, and social relationships. The scores on Subjective Happiness
Scale indicate that teachers consider themselves happier at work than the average (mean: 5,49) and
many of the analysed background variables (e.g., sex, job satisfaction, workplace stress, health and
marital status) showed definite relationships with global happiness. Conclusions Based on our
results, taking the different positive psychological interventional possibilities into account, we make
practical suggestions to increase workplace well-being and happiness. Our suggestions may be

relevant not only to teachers specifically, but also for other employees with different jobs.

Keywords: positive psychology, subjective well-being, workplace well-being, happiness, teachers,

content analysis



BEVEZETES

Pozitiv pszichologia

A pozitiv pszicholdgia megjelenésével ¢€s térhoditasaval mar nem csak a dolgozdi elégedettség,
motivacio ¢s elkotelezettség jelent fontos vizsgalati teriiletet a munkahelyek életében, hanem olyan
mas, személyen beliili, szubjektiv tényezOk megismerése ¢s fejlesztése is a kozéppontba kertilt,

mint a pszichés jollét vagy éppen a munkahelyi boldogsag.

A pozitiv pszicholdgia atyjanak hivatalosan Martin P. Seligmant jelolik, aki 1988-ban arra szo6litotta
fel a pszichologusokat, hogy eredeti kiildetésiiknek megfeleléen az emberben rejld erdsségek és
pozitivumok erdsitésével is foglalkozzanak, s ne csupan a betegségek és problémak kezelésével.
Ken Sheldon és munkatarsai, koztiik a magyar szarmazasu Csikszentmihalyi Mihaly, 1999-ben egy
mexikoi varosban alkotta meg (2000-ben pedig moddositotta) a pozitiv pszichologia kidltvanyat, az
un. Akumali Manifesztumot, mely szerint ,, A pozitiv pszichologia az optimdlis emberi miikodés
tudomanya. Célja, hogy felkutassa és fejlessze azokat a tényezoket, amelyektol az egyén és a
tarsadalom kiviragzik ... a pszichologusok olyan ujfajta elkotelezettséget jelenti, mely a pszichés
egészség forrasaira Osszpontosit, tullépve ezzel az eddigi betegség- és zavarkozpontusagon.”
(Sheldon, Frederickson, Rathunde, Csikszentmihalyi és Haidt, 2000). A pozitiv pszichologia
vizsgalatanak kozéppontjaban az atlagember all, s alapvetd célja, hogy megtudja, milyen is a
hatékonyan mikodé ember, melyek az emberi viselkedés pozitiv és érzelmi kiteljesedést nyujto
sajatossagai. Tovabbi célja annak megismerése IS, hogy hogyan képes nagyon sok ember a

nehézségek ellenére is boldog, céltudatos €s teljes €letet élni.

A fentiek alapjan ugy tlinhet, a pozitiv pszichologia egyfajta ,,boldogsagtan” (happyology) - de nem
az. Nem tagadja a kockazatot jelentd helyzetek, a betegségek kezelésének sziikségességét, vagy
akar a negativ érzelmek létjogosultsagat. Ellenkezdleg, ezek sikeres feldolgozasdhoz keresi a

pozitiv beavatkozasi lehetdségeket, modszereket. Azt a szemléletet probalja erdsiteni és a



gyakorlatba atiiltetni, hogy legalabb annyi figyelmet kell forditani a pozitiv tényezdékre (pl. a pozitiv
érzelmekre, a jollétre, a személyes erdsségekre) €s a mentalis egészségre, mint a gyengeségekre €s a

betegségek gyogyitasara.

Habar a pozitiv pszicholdgia alig tobb mint negyed szazados tudomanyteriilet, alapvetd
szemléletvaltast hozott az emberhez (és a dolgozd emberhez) vald viszonyulasban. Nem a
hianyossagokra és a gyengeségek keresésére, javitasara helyezi a hangsulyt, hanem azon tényezdok
feltarasa a célja, melyek az egyének és a kozosségek (igy a munkahelyek) sikeres mukodését
elésegitik. A pozitiv pszichologia alapvetd kiildetése a munkahelyen is az, hogy ravilagitson a
pozitiv érzelmek (igy a boldogsag) és a személyes jollét-€rzet sikeres teljesitménnyel dsszefiiggd
szerepére, ¢s ezaltal a szervezeti és egyéni szintli produktivitds ndvekedésének és a kivirdgzas

(flourishing) lehetOségére.
Boldogsag és jollét

Az utdbbi évtizedben ugrasszeriien megnétt a boldogsaggal kapcsolatos kutatasok és tanulmanyok
szdma. Taldn nem meglepd, hogy a boldogsag fogalma és értelmezése nagyon szertedgazd a
szakirodalomban, de leggyakrabban (és tdgan értelmezve) a boldogsagot a szubjektiv jolléttel
azonositjak. A szubjektiv jollét a pozitiv érzelmek gyakori atélését, a negativ érzelmek kisebb
arany(l megtapasztalasat és az élettel valod elégedettséget jelenti (Diener, 1984). Szamtalan
elméletben (pl. Freedman, 1978; Diener, 1984; Myers, 1992) és megkozelitésben mas és mas
tényez6t neveznek meg a boldogsdg meghatérozéjaként. fgy tobbek kozott osszefiiggésbe hoztak az
aktivitasi szinttel (pl. Csikszenthihalyi, 1990), a célokkal (pl. Emmons, 1986; Omodei & Wearing,
1990), az életeseményekkel (pl. Headey & Wearing, 1989), a kiilonb6z6 diszpoziciondlis
jellemzokkel (pl. Costa & McCrae, 1980), de gazdasagi jellemzdkkel is (pl. Juster & Stafford,

1985).

Seligman (2011) értelmezésében a globalis jollét és a boldogsag fogalma nem ugyanaz. A jollét

Osszetett, igynevezett ernyd fogalom, szamos mérhetd eleme van. Ezen elemek mindegyike a jollét
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alkotorésze, de onmagaban egyik sem definialja azt. Seligman (2011) uj jollét elmélete a kovetkezd
Ot elemet hatarozza meg Osszetevoként: pozitiv érzelmek, elmélyiilés, értelem, pozitiv kapcsolatok
¢s teljesitmény. Az angol elnevezések kezddbetliib6l addédik a PERMA elnevezés, s a

hivatkozasokban is PERMA modellként talalkozunk vele leggyakrabban.

Seligmannal ellentétben a jollét fogalmat tobb kutatd is a boldogsaggal vagy éppen az
elégedettséggel felcserélhetd fogalomként hasznalja. De fontos a kiilonbségtétel, hiszen amig a
jollét egy oOsszetett fogalom (consruct), addig a boldogsag vagy elégedettség egy tapasztalati
jelenség (real thing). A boldogsag (az elégedettséggel egyiitt) a jollét egyik eleme, tapasztalati
jelenség, amit gyakran az elégedettség mérésével hataroznak meg a kutatok. Seligman (2011)
autentikus boldogsag elmélete szerint a boldogsagnak harom aspektusa van: a pozitiv érzelem, az
elmélyiilés ¢és az értelem, melyek mindegyike az ¢élettel vald elégedettséghez vezet.
Meghatdrozasaban a boldogsdgot erre a hirom elemre lehet bontani, melyeket onmagukért
valasztunk, igy attol fliggben, milyen moddon probaljuk a boldogsagot elérni, beszélhetiink
¢lvezetkeres6 boldogsagrol (kellemes élet), aramlatkeresd boldogsagrol (elmélyiilt élet) és
értelemkeresd boldogsagrol (értelmes élet). Az egyes orientaciokhoz kapcsolodo jellemzoket az

1.sz. tablazat foglalja dssze.

Orientacié Jellemzok
kellemes élet pozitiv érzések, élmények, ingerek keresése
elmélyiilt élet flow (aramlat) élményt kivalto tevékenységek keresése, bevonoddas,
elmélyiilés
értelmes élet ¢letesemények megértését segitd értelmezési keretek keresése,
megléte

1.sz. tablazat A haromféle boldogsag orientacio jellemzoi

Egy masik jelentds elméleti megkozelités, mely a szubjektiv jollét és boldogsag fogalma koriili
ellentétes magyarazatokat megprobalja feloldani, a Daniel Kahneman (Kahneman & Riis, 2005)
nevéhez fliz6dé hibrid jollétr vagy boldogsag elmélet, melyben azt allitja, hogy a szubjektiv
jollétnek alapvetden két Osszetevdje van. Az egyik az un. megtapasztalt jollét (experienced well-

being), a masik az értékelt jollét (evaluated well-being). Mindketté szubjektiv és az id6



dimenzidjahoz kapcsolhat6: mig az elsé az adott pillanatban értékelt érzelmi allapotokat foglalja
magaba egy adott id6i periddusra (pl. hétre, honapra) vetitve, addig a masodik az adott egyén egész
¢letének globalis értékelését jelenti ugyanabban az iddi periodusban. A tapasztalt jollét a sajat
¢letlink egyfajta szubjektiv értékelése, ezt nevezi igazdbol boldogsagnak, mig az értékelt jollét az
¢lettel vald elégedettségnek feleltethetd meg — amit a kutatok 33% és 55% kozotti mértékben

oroklottnek tartanak (Kahneman, 1999).

Jelen esetben, kutatdsunk vizsgalati részéhez kapcsoltan, a nemzetkozileg leginkabb elismert
boldogsag kutatd, Sonja Lyubomirsky megkozelitését és kérddivét vessziik alapul. Ilyen értelemben
a (szubjektiv) jollét és boldogsag fogalmakat szinonimaként hasznaljuk. Lyubomirsky, Sheldon és
Schake (2005) kutatasai szerint a boldogsagot alapvetéen harom tényezé befolyasolja: a
genetikailag meghatarozott alapérték 50%-ban, a kdrnyezeti tényezdk 10%-ban (pl. a nem, kultuira,
képzettség) €és a személyes aktivitds pedig 40%-ban (pl. hogy milyen tevékenységekben,
foglalatossagokban vesz részt az egyén). Ez az elképzelés nagyon hasonlit Seligman (2002)
boldogsag formulajahoz, mely szerint adott egyén boldogsagat a biologiailag meghatarozott
boldogsag szintjének, az ¢életkoriilményeinek ¢€és mindennapi Onkéntes tevékenységeinek,
valasztasainak Osszessége hatdrozza meg. Mindkét megkdzelités ravilagit arra, hogy a személyes
aktivitasnak kiemelkedd szerepe van a boldogsag-szint alakuldsaban, igy nem véletleniil igaz az a

mondas, mely szerint a boldogsagot nem keresni kell, hanem tenni érte.

A boldogag mérése

A boldogsag mérésére szamtalan eszkoz all ma rendelkezésre. Ezek legnagyobb része valamilyen
kérddiv illetve skala, melyek koziil a legismertebbeket és leggyakrabban hasznaltakat a 2.sz.

tablazat foglalja 6ssze.

Méréeszkoz neve Szerzo(k)
Subjective Happiness Scale Lyubomirsky & Lepper (1999)
Oxford Happiness Inventory Argyle, Martin és Crossland (1989)
Oxford Happiness Questionnaire Hills & Argyle (2002)
Orientation to Happiness Scale Peterson, Park & Seligman (2005)




Happiness Measures Fordice (1977)
The Steen Happiness Index Seligman, Steen, Park és Peterson (2005)

2.sz. tablazat A legismertebb boldogsagmeéré eszkozok

A kvantitativ (és foleg Onbeszamold) méréeszkdzokon tul azonban taldlhatunk olyan kutatdsi
megkozelitéseket, melyek kvalitativ eszkozokkel igyekeznek megragadni, feltdrni a boldogsag
jelentését, tartalmat. Az egyik érdekes tanulmény szerzéi személyes blogokbdl kigytijtott, 12 millio
érzelmi tartalmi mondat elemzése soran azt taldltdk, hogy a boldogsag jelentéstartalma nem
allando, hanem egyfajta elmozdulas figyelheté meg a kor fliggvényében (Mogilner & Aaker, 2010).
Mig a fiatalabbak szamara a boldogsag az izgalomhoz (és a jovOhoz) kapcsolodik, az idésebbeknél
sokkal inkabb a nyugalommal ¢és békességgel tarsul (a jelenben). Egy masik tanulmany a hosszan
tartd boldogsag ,,receptjét” vizsgalta tartalomelemzés modszerével 201 f6s mintan nyert irdsos
anyag feldolgozasaval (Caunt, Franklin, Brodaty és Brodaty, 2012). Az igy nyert, boldogsaggal
Osszefliggd tartalmi kategoriak koziil a legtobb a tarsas kapcsolatokhoz kot6édott (pl. a csaladdal,
baratokkal, partnerrel); egy masik kategoria az egészséggel allt kapcsolatban; a harmadik az egyén
kiilonb6z6 aktivitasaval, tevékenységével (pl. természetben eltoltott id6), végil a negyedik f6
kategdria a szocidlis értékekkel és é¢letfilozofia meglétével. Ezen eredmények ramutatnak arra,
amire mar fentebb mi is utaltunk a szubjektiv jollét kapcsan, s amit fobb boldogsag modellek is
hangsulyoznak, tudniillik, hogy a boldogsag elérésében a tarsas kapcsolatoknak, az egyéni

(6ninditotta) aktivitasnak és a jelentésteli, értelmes céloknak egyarant kiemelt szerepe van.

Jollét és boldogsag a munkahelyen

A munkaltaté szervezetek szemszogébdl tekintve a dolgozoi jollét és boldogsag fontos a mindség, a
teljesitmény ¢€s a produktivitas szempontjabol. Szamtalan tanulmany tdmasztja ald és erdsiti meg,
hogy a munkahelyi jollét kérdésével foglalkozni kell (pl. Cooper & Marshall, 1978; Danna &
Griffin, 1999; Warr, 1990), hiszen a munkavégzés soran szerzett élmények és tapasztalatok,
legyenek azok érzelmi vagy szocialis jellegliek, nyilvanvalé hatassal vannak a dolgozokra.

Mindemellett tobb kutatas is bizonyitotta, hogy a jollét és boldogsag szintje szoros kapcsolatban all
8



a munka-stresszel, a hianyzasi rataval, a betegallomanyban eltoltott idovel, a fluktuacio mértékével,
a munkahelyi morallal és 1égkorrel (Katwyk, Fox, Spector, ¢és Kelloway, 2000; Miles, Borman,
Spector és Fox, 2002; Thoresen, Kaplan, Barsky, Warren és de Chermont, 2003). Az alacsonyabb
jollét-szinttel rendelkezd dolgozok kevésbé produktivak, gyengébb mindségli dontéseket hoznak,
inkabb hidnyoznak a munkéabdl és folyamatosan csokkend mértékben jarulnak hozza a szervezet

teljesitményéhez (Price & Hooijberg, 1992).

A munkahelyi jollétet és boldogsagot kétségteleniil csak multidimenzionalis alapon értelmezhetjiik
(Page & Vella-Brodrick, 2009; Grant, Christianson & Price, 2007). Ha a munkara vetitjiikk Diener
(1985) jollét értelmezését, az magaba foglalja a munkahelyen atélt pozitiv és negativ érzelmeket,
valamint a munkéval val6 elégedettséget. A minél gyakoribb pozitiv érzelmi élmények kozvetlen
Osszefiiggésben allnak a sikerrel, s tobb tanulmany is igazolta, hogy a boldogabb munkavallalok
kreativabbak és produktivabbak (Wright & Cropanzano, 2000), jobban keresnek, magasabb
poziciokba keriilnek (Diener & Biswas-Dudiener, 2002), segitokészebbek a munkatarsaikkal
szemben (George, 1991), nem égnek ki és jobban megkiizdenek a stresszel (Iverson, Olekalns és

Erwin, 1998).

Ahogy korabban utaltunk ra, a pozitiv pszicholdgia a hagyomanyos pszichologiai megkozelitéssel
szemben arra fekteti a hangstlyt, hogy a vezetdk, az egyének a meglévd tehetségiikbdl,
képességeikbdl, potencialjaikbol hozzak ki a legjobbat. Jelszava a ’jot még jobba tenni’. A pozitiv
pszicholdgiai személet munkahelyi alkalmazéasanak része a pozitiv érzelmi atélések tdmogatasa, a
pozitiv kapcsolatok erdsitése, a munka értelmének megtalalasanak segitése, valamint a teljesitmény
és siker elérését lehetdvé tevl egyéni erdsségek és a pozitiv hozzaallas fejlesztése, valamint azok
napi szinten torténd hasznalatanak eldsegitése. Mindezek mellett a pozitiv pszichologia
repertoarjaban a pozitiv kommunikacio, a belsd pszichologiai eréforrasok (optimizmus, remény,
énhatékonysag, reziliencia) fejlesztése, az erdsségekre alapozott (teljesitmény) visszajelzés és a

proaktiv megkiizdéssel kapcsolatos ismeretek €s készségek fejlesztése is szerepel.



Jollét és boldogsag tanarok korében

Az eddig bemutatott elméleti megfontolasok alapjan allithatjuk, hogy a jollét és boldogsag
szakmatodl fliggetleniil, minden munkahelyen fontos szempont kellene, hogy legyen. A legtobb
szervezetben altalanos szemlélet és gyakorlat, hogy elsdsorban problémak, hidnyossagok esetén
vagy fejlesztéssel, képzéssel (pl. készségekkel, kompetenciakkal) kapcsolatban keriilnek a dolgozok
a szervezetek figyelmének kozéppontjaba. Azonban az, hogy kifejezetten a pozitiv tényezokre (pl. a
belsé pszichologiai eréforrasokra és jollétre) koncentralnanak, és azokat feltarva, arra épitve
probaljanak kifejezetten a dolgozdi jollét vagy boldogsdg érdekében tenni, nagyon ritka. A
munkahelyeken a vezetdk nem nagyon érdeklédnek a dolgozok jolléte irant. Pedig a jollét és
boldogsag erdsitése nem Onmagéért valé dolog — szamtalan pozitiv hozadéka van gy az egyén,

mint a szervezetek szamara, raadasul hosszu tavon.

A fentebb emlitett megszokott munkaltatdi beallitddas miatt sem meglepd, hogy a pedagdgusokkal
kapcsolatban is legnagyobb részt olyan kutatasokkal talalkozhatunk, melyek a foglalkozassal jaro
stresszt illetve kiégést helyezik a fokuszba (Brouwers, Evers & Tomic, 2001; Goddard & O’Brien,
2003; Trent, 1997). A pedagodgiai munkahoz kapcsoltan a munkastressz mellett legtobbszor a
tarsadalmi és munkahelyi nyomas, a tilzott adminisztracid, az osztalytermi munkaval kapcsolatos
nehézségek, illetve a vezetd tamogatasanak hianya volt eddig Kiemelt kutatasi teriilet (Borg &
Riding, 1991; Burke & Greenglass 1995; Greenglass, Burke és Konarski, 1997; Kokkinos 2007;
Smith & Bourke 1992). Még a tanarok jollétével foglalkozé irasok jelentds része is annak negativ
aspektusaira koncentraltak, vagyis a mentalis egészséget veszélyeztetd, karositd tényezokre és azok
kovetkezményeire; nagyon sokaig példaul nem is jelent meg egy vizsgalatban sem a tanar-diak

kapcsolat, mint a jollét egyik lehetséges befolyasolo tényezdje.

A pozitiv pszicholdgiai témaju kutatasok nyoman ma mar vannak olyan eredmények is, melyek a
pedagogusok, tanarok jollétének pozitiv oldalardl és annak meglétének eldnyeirdl, hatasairol
szolnak. Bricheno, Brown és Lubansky (2009) azt talaltak, hogy a tanarok jolléte hatassal van a
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tanulok eredményeire. Az egyik legnagyobb volumeni kutatas (Briner és Dewberry, 2007) soran
246 altalanos és 182 kozépiskola 24.200 alkalmazottjanak jollétét vizsgaltak. Az eredmények pedig
erds, pozitiv korrelaciot mutattak az ott dolgozok jolléte és a diakok eredményei kozott. A diakok
jogszabalyban el6irt felmérd tesztjében (Statutory Assessment Tets) elért eredmények 8%-a a
tanarok jollétének volt tulajdonithatd. Nem tul nagy érték, pszicholdgiai oldalrol mégis

megfontolasra érdemes.

Korabban emlitettiik, hogy a pozitiv pszicholdgiai szemléletben az olyan belsé eréforrasok, mint a
remény, optimizmus vagy énhatékonysag fontos szerepet jatszanak a szubjektiv jollét, boldogsag
alakulasdban ¢és a nehézségekkel valdo megkiizdésben. Caprara, Barbaranelli, Steca, és Malone
(2006) tobb mint 2000 tanart vizsgalva azt talalta, hogy a tanarok észlelt énhatékonysaga nem csak
a sajat elégedettségiikre, de a tanulok teljesitményére és elért eredményire is hatassal van. Roffey
(2012) ausztral pedagogusok korében végzett vizsgalata pedig azt mutatta, hogy a tanarok 29%-a
szerint a személyes jollétiik befolyassal van a tanulok jollét-érzetére és a tanari jollét kiemelten
fontos a tanulok szadmadra kialakitando stabil kdrnyezet szempontjabol. A tanulok szamadra a tanarok
jolléte kulcsfontossagli, még ha indirekt modon is; bar az eddigi vizsgalatok mddszertani korlatai
miatt az eddigi eredmények egyértelmii, vilagos okozati kapcsolatot még nem tudtak felmutatni.
Mindezek miatt Bricheno és munkatarsai (2009) is azt hangsulyozzak, hogy tovabbi (megfeleld
modszertannal végzett) kutatdsokra van sziikség ebben a téméaban annak megerdsitésére, hogy

valoban van Osszefliggés a tanarok jolléte és a tanulok eredményei kozott.

A tanarok jollét érzete azonban nem csak a didkok teljesitménye szempontjabol fontos. A
munkahelyi elégedettség ¢és elkotelezettség meghatarozoja is, hiszen a nem megfeleld jollét
elégedetlenséghez és gyakran a munka vagy akdr a palya elhagyasdhoz is vezethet (Singh és
Billingsley, 1996). Ennek hatterében gyakran a kiégés all, még a palyakezdd tanarok esetében is

(Goddard & O’Brien, 2003), igy érdemes — mar prevencios céllal is — jollét (-fokozo) programokat

crer

11



irunk), hiszen a szubjektiv jollét megléte megel6zheti a kiégést és szamtalan mas, munkaval is
kapcsolatos, pozitiv hozadéka lehet. Melyek a legfontosabb, meghatarozo tényezok a tanarok jolléte
¢s boldogsaga szempontjabol? A kiilonbozé kutatdsi eredményekbdl kiemelve a munkaval

kapcsolatos boldogsagra iranyultan a kovetkez6knek van lényeges szerepe:

visszajelzés a munkarol, teljesitményr6l (pl. Sirota, Mischkind, és Meltzer, 2005)
- amunka felett érzett kontroll, autonomia (pl. Reis és mtsai, 2000)

- a munkaterhelés mértéke (pl. Davies, 2007)

- atanulok viselkedése (pl. Tuettemann és Punch, 1992)

- érzelmi munka (pl. Kinman, Hindler é¢s Walsh (2004)

- énhatékonysag érzet (pl. Judge és Bono, 2001)

- avezet6tol, kollégaktol, sziiloktdl kapott tamogatas (pl. Sturmfels, 2006)

- pozitiv munkahelyi kapcsolatok (pl. Dutton, 2003; Dutton és Ragins, 2007)

a munka elismerése és jutalmazasa (pl. Butt and Retallick, 2002)

A fenti listabol is lathatd, hogy a munkahelyi boldogsadghoz tobb tényezd is hozzdjarulhat, és nem
kell feltétleniil mindegyiknek jelen lennie (egyénfiiggd is, hogy kinél, melyik bir nagyobb jutalmazé
értékkel). Azonban fontos koézOs vonatkozasuk, hogy ezek mindegyike 0Osszefiiggésbe hozhatd
azzal, hogy a munkavallalo pozitiv érzelmeket ¢l at, ha valamely vagy tobb tényezot
megtapasztalja. A vezet6tol kapott visszajelzés 6romot, a gyerekek sikere biiszkeséget, a sziil6i
elismerés elégedettséget, az Oratartds kozben érzett énhatékonysdg lelkesedést valthat ki. A
kutatasok szerint nem kell feltétleniil erésnek lennie ezeknek az érzelmeknek, mar az enyhe vagy
kozepes pozitiv érzelmi intenzitas is igen megbizhato elérejelzdje a boldogsagnak (Diener, Sandvik,
¢és Pavot, 1991). Valdjaban a nagyon erds pozitiv érzelmi élmények nem annyira jo elérejelzéi a
boldogsagnak, mint az enyhébb, de gyakran 4télt pozitiv érzelmek. igy a gyakorisagon, s nem az
intenzitdson van a hangsuly. S6t, ugy tlinik, hogy a pozitiv érzelmek és boldogsag kivalod

prediktorai a teljesitménynek is (Wright és Cropanzano, 2000).
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MODSZER

Vizsgalati személyek

A munkahelyi jollét és boldogsag kérdéivesomagot 295 f6 toltotte ki, 201 nd és 93 férfi (egy 0
nem jelolte a nemét). Az atlagéletkor 41,4 év volt (szoras 7,81), és a legtobben a 36 és 45 év kozotti
¢letkori kategoriaba tartoztak (133 f6). A vizsgalati személyek mindegyike fels6fokt végzettséggel

(féiskolai vagy egyetemi szintii diplomaval) rendelkezett.

A vizsgalati személyek a BME APPI Kozoktatasi Vezetd képzése keretén beliil keriiltek a kutatds
fokuszaba. A kutatds vezet6tdl személyesen kaptak tajékoztatast a kutatasban valo részvétel
lehetdségérdl, melynek eredményeképp Onkéntes alapon, tobbek kozott, altalanos és kozépiskolai
pedagégusok, ovodapedagogusok, szakszolgalatoknal dolgozo gydgypedagogusok, fejlesztd
pedagdgusok, és a kiillonbozd miivészeti agakban (zene, tanc, képzémiivészet) oktatd pedagdgusok

toltotték ki a kérddivesomagot.

Moédszerek, eljaras

A vizsgalati személyek egy altalunk inditott, nemzetkdzi kutatas pilot vizsgalataként toltotték ki a
munkahelyi boldogsag ¢€s jollét kérddivesomagot. Ez a csomag tobb kérddivet tartalmazott, melyek
koziil jelen tanulmanyban, a munkahelyi boldogsagra fokuszalva, a Lyubomirsky és Lepper (1999)
altal kidolgozott Szubjektiv Boldogsag Skalan (Subjective Happiness Scale, SHS) nyert adatokat és
egy altalunk feltett, a kdvetkezd nyitott kérdésre adott valaszokat dolgoztuk fel és mutatjuk be:
Kérjiik, hogy néhdany mondatban irja le a sajat szavaival, hogy On mikor érez/él dat boldogsdgot a
munkajaban?”. Illy mdédon, a munkahelyi boldogsag vizsgéalata soran a kvantitativ és kvalitativ

vizsgalati modszerrel nyert eredményeket egyarant értelmezziik.

A boldogsag kérdéiv (SHS) az atfogd boldogsagot mérd, 6sszesen 4 itemet tartalmazod mérdeszkoz,
melynek magyar nyelvii adaptaci6ja még nem ismert, igy a sajat forditasunkat hasznaltuk. A

valaszadoknak egy hétfoku skala mentén kell az adott tétellel valo egyetértésiik mértékét jeldlni. Az
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instrukcioban arra kértiik a kitoltoket, hogy a négy kérdést a szabad szoveges valaszukban leirt
munka-boldogsag élményiikre visszagondolva valaszoljak meg, igy szerettiik volna azt biztositani,
hogy ne altalaban, az életiikre vetitve, hanem sziikebben, a munkajukra gondolva nyilatkozzanak. A
boldogsag kérddiv megbizhatosagi vizsgalataként kapott Cronbach alfa érték (a=0,81) azt mutatja,

hogy a skala magyar nyelven ¢és a mintan megbizhato.

A kérddivesomag végén szociodemografiai kérdések (nem, kor, csaladi allapot, gyerekek szama,
iskolai végzettség), valamint a munkaviszonyra, a munkahelyi elégedettségre és stresszre, végiil az
altalanos egészségi allapotra vonatkozo kérdések szerepeltek. A kérddivcsomag kitoltésére 2015

novemberében keriilt sor anonim modon a képzés helyszinén.

EREDMENYEK

A szoveges valaszok feldolgozdsa tartalomelemzéssel tortént az 4ltalanos tartalomelemzési
kritériumok és 1épések mentén. Ennek sordn meghataroztuk a tartalomelemzési egységeket (a
szoveges valaszok azon egységeit, melyek ©nallo jelentéstartalommal birnak, melyek 6nallo
mondatrészek, szokapcsolatok voltak), majd ezeket kategorizaltuk. Az adatok elemzése ily modon
klaszterezéssel tortént, mely soran az eredeti, olykor tobb csoportba is tartozé valaszokat részeikre
bontottuk, majd ezeket csoportositottuk. A kutatds feltard jellegébdl addddan a csoportok az
elemzés soran alakultak ki. Az egy csoportba vagy kategdriaba azok az objektumok vagy egységek
kertiltek, amelyeknek bizonyos kozos, megfigyelheté tulajdonsagaik voltak (Krippendorff, 1995). A
kiilonbozo egységeket két fiiggetlen kodolo rendelte a kategoridkhoz, melyeket cimkeével is ellattak.
A nyilt kérdésre Osszesen 762 valaszt (mondatot, mondatrészt) dsszesitettiink, és végiil 673 tartalmi
egységet tudtunk valamely kategoéridba besorolni. Végiil csak azon tartalmi egységek maradtak
benn, melyeket a kodolok azonos helyre, azonos cimke ald soroltak. Ennek eredményeként négy
markans f6 kategoria, azokon beliil pedig O6sszesen 21, jelentéstartalmaban finomabban arnyalt
alkategoria jott l1étre, melyeket az alabbi, 3.sz. tablazat foglal Ossze és mutat be példakkal

szemléltetve.
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BOLDOGSAG DIMENZIOK

ES KATEGORIAK

PELDAMONDATOK A RESZTVEVOK NYERS VALASZAIBOL

Eredmények, sikerek (37,9%0)

eredményesség,
feladatmegoldas — 28%

kompetencia érzet — 19%

gyerekek sikere — milt,
jelen, jovo (altalaban és
szakmai) — 19%

sikerélmény (altalaban és
szakmai) - 13,5%

iskolai élet sikerei — 9%

gyerekek fejlodése — 6,5%

célok, tervek megvalositasa
-5%

Az eredmény a lehetS legmaximalisabb.” ,, Amikor egyértelmiien kimutathato,
kezzel foghato eredményeket érek el.” ,, A ram bizott feladatokat elvégzem.”
,,Sikeres feladatmegoldasok soran.”

., Amikor egy nap utin végiggondolva az eredményeket azt mondom jobban nem
lehetett volna.” ,, Amikor egy tanora utan "ez igen" érzésem van.” ,, Amikor
megfelelo feladatot kapok.”

,, ... Visszajon az iskoldaba, és arrdol mesél, milyen sokat ér/ért a megszerzett
tudasa.” ,,Ha jol sikeriil egy-egy dolgozat.” ,, Ha egy versenyen jol szerepelnek a
diakjaim.” ,, Sikeresek lesznek a gyermekek a jovében.

i)

EIEEY)

., Ha sikerélményem van.” ,, Ha sikereket érek el.” ” Ha azt tapasztalom, hogy a

munkam sikeres.” ,, Ha szakmailag sikeres vagyok.”

., Amikor jol sikeriil egy tinnep.” ,, Egy sikeres rendezvény, feladat megoldasa utan
(pl. palydzati tamogatas elnyerése).” ,,Jol sikeriilt fesztivalok, taborok.” ,,Jol
sikeriilt értekezlet.”

, Ha a gyereket sikeriil eljuttatnom olyan szintre, hogy a képességeinek megfelelo
legjobb eredményt hozza ki magabol.” ,, Ha latvanyos fejlodést ér el egy gyermek a
munkamnak készénhetéen.” ,, Amikor a gyengébb képessegiit sikeriil elmozditani a
holtpontrol.”

., Ha sikeriil az altalam kitiizétt célt megvalositani.” ,, Ha céljaim, terveim sikeresen
megvalosulnak.” ,, ... mikor minden munkafazis ugy miikédik, ahogyan
elterveztem.”

A munka értékelése (22,9%)

visszajelzés (altalaban és
pozitiv jellegil) — 51%

erkolcsi elismerés,
megbecsiilés — 18%

elégedettség (személyes és
masoké) — 12%

dicséret (szoban, irasban) —
9%

szervezeti tagsag — 6%

anyagi elismerés, jutalom —
4%

,»Ha van visszajelzés a munkammal kapcsolatban.” ,, Ha pozitiv visszajelzést kapok
a munkatarsaimtol, a gyerekektdl, a sziil6ktol.”

,Ha a kollégaktol, vezetotdl, sziiloktol elismerést kapok.” ,, Amikor elismerd
szavakat kapok kollégandimtol.” ,, Megbecsiilnek a munkahelyemen.” ,,Ha a
kollégak megbecsiilnek, mint kolléga és ember.”

Ha visszahallom a sziil6i elégedettséget.” ,, Kollégaim elégedettek a munkammal.”
., Amikor eléegedett vagyok.”

., Ha dicséretet kapok dszintén vezetotol, munkatarstol, sziilotél.” ,, Ha
megdicsérnek, hogy jo orat tartottam.”

,,Ha fontosnak tartjik a munkamat és éreztetik velem, hogy, amit csindlok, az jo és

>

sziikség van ra.”, ,, Ha megkérdezik a véleményemet.” ,, Ha szamitanak ram.”.

., Hazudnék, ha az anyagi megbecsiiltségrol azt mondandm, hogy nem okoz
boldogsagot, de nem ez az elsd.” ,, Ha kell6képpen megfizetnek.”

Munkaélmény jellemzék (20,8%0)

gyerekek jollét-érzete —
31%

érdekl6dés és motivaciod
felkeltése — 25%

munka értelme, haszna —
18%

., Ha a gyerekek jol érzik magukat az oramon.” ,, Latom a tanulok arcan az
oromét.” ,, Ha élvezik a gyerekek az oramat (jokedviiek, egyiittmiikodok).”

Ha a didkjaim arcan latom, hogy sikeriilt érdeklodeésiiket felkelteni.”. ,, Nehezen
kezelheto és/vagy motivalatlan tanulot sikeriil motivalni, vele eredményt elérni.”

,,Ha latom a gyerekek tekintetén munkam értelmét.” ,, Ha latom, hogy volt értelme
a munkamnak.” ,, Ha latom, hogy munkam mindenki szamara hasznos.” ,, Amikor
tudom, hogy hasznos (mdsok vagy magam szamdra), amit teszek.”’

tudasatadas — 14%

»Ha azt a tudast, amit atadtam a gyerekeknek visszahallom téliik, latom, hogy értik
a feladatot és meg is tudjak oldani éndlloan.” Nagyon boldog vagyok, ha megértik
a tananyagot és meg tudjdk oldani a feladatokat."”

aramlat élmény — 12%

,»Szakmailag-modszertanilag nagyon jol megvalositottam egy foglalkozdst, amiben

2

a gyerekek jol érezték magukat és elértem azt, amit terveztem, szerettem volna.”.
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., Egy jo hangulatu tanora, eredményes munka a diakokkal, vidam, oldott és

2

motivalt hangulat soran.”,

Kapcsolatok (18,4%)
gyerekek szeretete, bizalma ,, Szinte minden alkalommal, amikor a gyerekek 6rommel szaladnak felém az
—39% udvaron, mosolyogva tidvozolnek.” ,, Ha érzem a szeretetiiket, bizalmukat, a

ragaszkodasukat.” ,, Ha hianyolnak a didkok, amikor esetleg hianyzom.” ,,Ha
kiérdemeltem a diakok bizalmat.”

kollégak és munkahelyi ., Kolléegakkal kialakitott jo kapcsolat.” ,, ... szivesen vagyok a munkatarsaimmal,
légkor — 35% valoban a masodik csaladom.” ,, Ha a munkahelyi légkor jo (nyugalom és pezsgés
egyiittesen van jelen).”

tarsas tamasz, ,, ... amikor segiteni tudok madsokon, pl. ha egy-egy kolléga problémaval jon

egyittmikodés — 26% hozzam.” ,,Ha a cél elérésében kozosen, jo hangulatban dolgozunk.”” Ha sikeriil
csokkentenem a masik fesziiltséget.” ,, Ha nincs gancsoskodas, ha tudunk csapatban
mitkodni.”

3.sz. tabldzat A tartalomelemzés sordn nyert f6 boldogsdg dimenziok és kategoridk (a szazalékok a kategorizalt tartalmi
egységek f6 vagy alklaszterhez tartozo szdzalékos aranyat fejezik Ki)

A tobblépcsds csoportositasi folyamat eredményeképp a tabldzatban olvashatd négy f6 dimenziod
alakult ki, melyek mindegyikében tobb alcsoportot sikeriilt azonositani. A f6 Kkategoriak
kialakitasakor arra torekedtiink, hogy amennyire lehetséges, kiiloniiljenek el egymastol és
mindegyik markans, munkaval Osszefiiggd teriiletre vonatkozzon. Eredményeink minden egyes
dimenzion beliil hasonl6, egymassal jelentéstartalmilag kapcsolodo Klasztereket mutatnak, melyek

elmélyitik és arnyaljak a négy f6 csoport munka-boldogsaggal 6sszefiiggd értelmezési lehetdségeit.

A boldogsagméré skala (SHS) négy kérdése koziil az els6 arra kérdez ra, hogy a valaszadd
mennyire tartja magat boldognak, milyen boldog személy. A pedagdgusok altal adott valaszok
atlagérteke 5,67 (szoras 0,88). A masodik kérdés arra irdnyul, hogy kortarsaikhoz viszonyitva
mennyire érzik magukat boldognak. Az itt kapott atlagérték 5,64 volt (szoras 1,06). A harmadik és a
negyedik item azt méri, hogy mennyire illik rajuk a kroénikusan boldog illetve boldogtalan ember
leirasa. Ezen két kérdésnél az altagok 5,08 és 5,57 voltak (1,32 és 1,53 szodrassal). A globalis
boldogsag mutaté (1-4 item) atlaga 5,49 lett 0,98-as szorassal. A kérd6iv eredményeinek

értelmezését a kdvetkezo fejezetben mutatjuk be.
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Az eredmények értelmezése

Az eredmények értelmezése soran eldszor a 295 résztvevd szoveges, ,, Mikor él at/érez boldogsdagot
a munkdja soran?” nyilt végli kérdésre adott valaszait elemeztiik. Ennek eredményét, a
kirajzolddott négy 6 dimenziod és alkategoriai (Id. /.sz tabldzat) mentén részletesen az alabbiakban

mutatjuk be.
1. dimenzié: eredmények, sikerek — mult, jelen, jové

Az els6 markans dimenzionak (254 tartalmi egységgel), mely az eredmények, sikerek cimke koré

épiil, tobb, egymassal hasonl6 tartalmi kor koré szervez6do eleme van.

Az els6, az eredményesség, feladatmegoldas alcsoportot jelentéstartalmilag féleg a mar
megvalosult, elért, lezarult eredményeket takarja, melyek direkt vagy indirekt modon is tetten
¢rhet6k. Ezek mintegy visszaigazolasul szolgalnak a jol végzett munkarol és erdsitik a pedagogus
jollét-érzetét, hiszen a pozitiv eredmények hatassal vannak nem csak az érzelmi atélésekre, de

biztos alapot szolgaltatnak a motivacios torekvésekhez és a tovabbi sikerekhez.

Masodik alkategoriaként a pedagogusok belsd, szubjektiv kompetencia és énhatékonysag érzete
jelenik meg, amikor az egyén azt ¢li meg, hogy képességeinek, motivacidjanak megfeleld
feladatokat végez, azokat nagyon jOl teljesiti, tehat a munka és az egyéni jellemzdk illeszkednek.
Ezek egyiittesen biztositjak a siker elérését, megélését és hozzdjarulnak a munkahelyi személyes

jollét stabilitdsdhoz.

Nem meglepd, hogy a siker kategorian beliil kiilon aldimenzioként jelenik meg a kifejezetten a
gyerekekhez kétheté sikerélmény és eredményesség (rovid és hosszabb tavon egyarant). Az ide
sorolhato valaszok atfogjak a mult, a jelen és a jové dimenzidit, azaz a pedagogusok szamara nem
csak a jelenben végzett munka eredményessége, de a multbeli eredményességrol kapott visszajelzés
(pl. régebbi tanitvanyoktol), vagy éppen a jovovel kapcsolatos, sikerhez kothetd remény is

megjelenik (sikeresek lesznek a gyerekek). Ezt a kontinuitast a sikerélménybdl és eredményes
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munkabol szarmazo, megerdsitd érzés biztositja, mely magaba foglalja nem csak a visszatekintést,
de a jelennel kapcsolatos és a jovore kihatd bizakodast is. Mindez pedig a jollét-érzet folytonossaga

¢s fennmaradésa szempontjabdl mindenképpen meghatarozo.

A negyedik alklaszterben a siker motivumaval kapcsolatban megjelenik egy dltaldnos szint, egy
masik pedig kifejezetten a szakmai oldallal 6sszefliggésben. Ezek kapcsolddhatnak a konkrét, elért
eredményekhez, a didkokkal, kollégakkal megvaldsult k6zos munkahoz, valamint a szubjektiv

szinten megélt sikerélményhez is.

Kiilonallo dimenzidként definidlhatd az iskolai élethez kapcsolodo sikerek és eredmények, mint
példaul a rendezvények, palyazatok, versenyek, iinnepségek, programok, értekezletek sikere vagy
megvaldsuldsa. Ez mindenképpen utal arra, hogy a személyes jollét-érzetnek fontos eleme a
(munkahelyi) kozosség is, hiszen egy munkahelyen senki sem izoldltan dolgozik, hanem
kollektivaban, s a kozos célkitlizések és élmények ugyanolyan pozitiv hozadékkal jarnak, mint a
személyes munkacélok elérése. Az egyéni boldogulas és mondhatni boldogsdg csak olyan
szervezetben képzelhetd el, amely tdmogatd, s amely az egyéni torekvéseken tul kapcsolodasi
pontokat nyqjt és kultirdja mentén kozosséget épit. Ezen kozosségi és kozos élmények, melyben a

kollégak osztoznak, egyéni szintre visszahatva tovabb erdsitik a jollétet.

A siker {6 kategdridn beliil a kovetkezd alcsoport szintén a gyerekekhez kothetd, mely a tanari
munka fontos célkitlizését, a gyerekek fejlédését, fejlesztését foglalja magaban. Ebbe beletartozik az
is, ha altaldban a gyerekeknél vagy konkrétan, gyengébb képességgel rendelkezd gyerekeknél ér el
fejlodést a pedagogus, de ide sorolhaté az is, ha egy problémas gyermek pozitiv iranyba valtozik. A
személyiség és képességek fejlesztésének fontossaga is része ennek a kategdrianak, és a fejlodés

minden esetben a pedagogus sikeres munkavégzésének eredményéhez kothetd.

Az elsé 6 dimenzi6 utols6 kulcseleme a célok, tervek megvalositisa és megvaldsuldsa, melyek
lehetnek rovid vagy hosszll tavuak, lehetnek altalanosabbak, de nagyon specifikusak is. A siker
kozvetlen mutatoi ezek, hiszen mintegy igazoljdk az egyén hozzéértését, erdfeszitéseit és
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elkotelezettségét a célok irant, melyek megerdsitésként tovabbi alapot szolgaltatnak a jovobeni

célkitiizések és torekvések felé.

Osszességében lathatjuk, hogy a legelsé dimenzié a munkateljesitmény legfontosabb kulcselemeit
tartalmazza, aminek nem csak a konkrétan elért sikerek, célok és a mérhetd teljesitmény a része,
hanem egyéni szinten a személyes énhatékonysag érzet (belsé megerdsitoként), valamint szervezeti

szinten a kollektiva sikere is (a k6z6sségi hatékonysag érzetet erdsitve).
2. dimenzio: a munka értékelése — visszajelzés, elismerés, megbecsiilés

Az maésodik dimenzio elsé fo alkategéridja a visszajelzés, és legfoképpen, a munkara iranyulo
pozitiv visszajelzés. Ha az ide rendelt valaszok szamat nézziik (79), 6sszességében is kiemelkedd
aranyu Volt, hiszen a valaszok 6ssz-szamanak (140) t6bb mint felét teszik ki. Robosztussagat az is
kifejezi, hogy nem csak a globalis, altalaban a munkara vonatkozo visszajelzés, de markans
tartalomként a pozitiv, megerdsit6, elismerd visszajelzés is megjelenik benne. Ezen kategéria
tartalmat tovabb elemezve azt lathatjuk, hogy a pedagogusok a diakoktol, a sziiloktol, a kollégaktol
¢s a vezetOktdl vald visszajelzés fontossagat egyarant megemlitik. A visszajelzés formait tekintve
tetten érhetjiik a verbalis és nonverbalis kdzvetlen, de a kdzvetett visszajelzési formakat is, melyek
része a kiilonféle, tanari kdzremiikodésnek is koszonhet6 teljesitményrdl kapott értékelések is, mint

példaul a gyerekek altal elért siker vagy éppen egy nyertes palyazat.

A kovetkez0 alkategéria az erkolcsi elismerés, megbecsiilés cimkét kapta az elemzés soran. Az ebbe
a csoportba tartozd valaszok kozott — az el6z6 kategoriahoz hasonldéan — altalanos szintli, de a
diakoktol, kollégaktol, sziiloktdl és vezetOktdl vald elismerés egyarant megtalalhat6. Az erkolcsi
elismerés és megbecsiilés értéke nyilvanvalo, s szamtalan kutatés is alatimasztotta mar, hogy sokkal
erdteljesebben hathat — tobbek kozott — a teljesitményre, a szervezet iranti elkotelezodésre, mint az

anyagi természetii elismerési formak.

A harmadik, a munka értékelésén beliili tartalmi kategoria a masok (felettesek, kollégak, tanulok és

nevel6ik részérdl) altal kifejezett elégedettség, de eleme a sajat munkaval kapcsolatban megélt
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személyes, szubjektiv elégedettség is. Az elégedettségnek nyilvanvald hatdsa van a boldogségra,

hiszen érzelmi komponense révén kdzvetlen modon jarul hozza a szubjektiv jollét-érzethez.

A kovetkez6, dicséret aldimenzidba tartozo tartalmi egységek, a korabbiakhoz hasonloan, egyrészt
altalanos szinten, masrészt a dicséretet ado, specifikus személyeket (vezetd, munkatars, sziilok) is
megnevezve jelenik meg. A dicséret is a szocialis megerdsitok kozé tartozik, mely kozvetlen

hatassal van a motivaciora, hiszen az a maximalis elismerés direkt kinyilvanitasa.

Az utolso eldtti csoportba azokat a tartalmi egységeket soroltuk, melyek annak megerdsitésérol
szolnak, hogy a valaszad6 az adott munkahely, szervezet tagja, akire szdmitanak, fontosnak tartjak
¢s figyelembe veszik a véleményét. Ennek az aldimenzionak a szervezeti tagsag elnevezést adtuk
arra utalva, hogy a munkaltato teljes jogu tagjanak tartja a dolgozojat, értékeli kozremiikodését és
méltanyolja a célokhoz vald hozziajarulasat. A szervezeti tagsag az elkotelezddés egyik fontos
kulcstényezdje és az erkdlesi elismerés erdsitdje, hiszen enélkiil a dolgozo azt éli meg, hogy csak

egy apré csavar a gépezetben, amely ha elveszik, konnyen potolhatéo masikkal.

Végiil, ugyanezen dimenzidhoz tartozd tovabbi alkategoridk mar kevesebb valasz Szdmmal
képviseltetik ugyan magukat, de az értékeléshez kapcsoltan még arnyaltabb értelmezési lehetséget
jelentenek. Ide tartoznak az anmyagi elismerés, jutalom is, mely utdbbihoz hozza tartozik
természetesen a fizetés iS. Igaz, hogy ebbe a kategoriaba kevés tartalom esett, de azért is mutatjuk
be, hogy bemutassuk, az erkolcsi elismerés mennyivel fontosabb a pedagdégusok szamara, hiszen
oda 29 valaszegységet soroltunk, mig ide Osszesen 6 darabot. A szocidlis 0sztonzék mellett
természetesen az anyagiaknak is fontos szerepe van, de érdemes a figyelmet kiilon felhivni arra,
hogy mas (tars)szakmaban tapasztaltakhoz hasonldéan a pedagdgusoknal sem az anyagi 6sztonzok,
hanem éppen az erkélcsi €és szocialis motivacios tényezok jelennek meg hangstlyosabban, melyek a

munkahelyi jollét érzetiiket befolyasolja.

Az masodik f6 dimenziohoz sorolt kiilonb6zo, de azonos jelentéstartalmi korbe tartozod
kategoriakrol Osszességében elmondhatjuk, hogy a munka értékeléséhez kapcsoltan tobb olyan
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tényezd is megjelent, mely a szakirodalom szerint is a munkahelyi elkotelezettség, a szubjektiv
jollét, a teljesitmény és elégedettség meghatarozoi. Olyan fontos jellemzok ezek, melyek a munka
¢s teljesitmény kapcsan leginkdbb erkodlesi szinten reprezentdlodnak — a valaszadok szdmara
els6dlegesen nem is a materialis, sokkal inkabb a moralis, szocialis megerdsitk ¢és visszajelzések a
legfontosabbak személyes jollét-érzetiik szempontjabol. Figyelemre mélto, hogy a Visszacsatolas
ezen formai ilyen kiemelked6 szerepet kapnak a pedagogusok munkaval kapcsolatos boldogsag

¢lményében, jollétében.

3. dimenzio: munkaélmény jellemzéi — érzelem és értelem

A harmadik f6 dimenzidba tartoznak az eredményes és élvezetes munkatartalmi elemek, melyeket
nevezhetiink akar a munka élmény- és érzelmi alapu Osszetevdinek is, s ezek is olyan tényezok,
melyek mentén a munka eredményessége szintén ,,mérhet6”. Ebben a f6 dimenzidban is tobb
alcsoportot vontunk Gssze, melyek jobban arnyaljak annak tartalmat, ramutatva jelentéstartalmi

komplexitasara.

Az 6t alkategoria koziil az elsé és a legjelentdsebb munka-élmény dimenzid a gyerekek jollét-
érzete, orome és boldogsaga. Ez arrdl sz6l, amikor a gyerekek élvezik az orat, a tanulast, a
feladatokat, s ennek megnyilvanulasa az is, hogy pozitiv megerdsitéseket adnak a pedagdgusnak.
Ebben az alcsoportban fontos tartalmi elemként jelennek meg a pedagogussal, koz6s munkaval

kapcsolatos pozitiv érzelmek (6rom, lelkesedés, izgalom, élvezet) is.

A masodik jelentéskorhoz rendelt alcsoport még mindig a gyerekekhez kapcsolhatd, ami az
érdeklodés és motivacio kivaltasa, felkeltése cimkét kapta, mely a (passziv) hozzaallas
megvaltoztatasat, a racsodalkozas és tanulas iranti vagy felkeltését is magaban foglalja. Ez szintén a
pedagodgiai munka f6 kompetencia koréhez sorolhatd, hiszen a pedagégusok munkdjéban éppen az
az egyik legnagyobb kihivas, hogy a gyerekek érdeklddését, kivancsisagat felkeltsék, illetve a

tanulas iranti motivaciojukat fenntartsak.
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A kovetkez6 alkategoria a pedagdgus boldogsaganak azon fontos meghatarozojat képviseli, mely
szerint értelmes munkadt végez, azaz a munkajanak volt vagy van értelme. A hangsuly leginkabb
azon van, hogy az id6 nem a mellékes, sokszor felesleges (pl. adminisztrativ) feladatokkal telik el,
hanem valos pedagdgiai munka valosul meg. Az értelmes munka fontos kritériuma, hogy a dolgozo
ugy érzi, munkdja jelentds, hasznos és hatdssal van masokra, de része az is, hogy masok érdekében
cselekszik. Ez a szubjektiv jelentés, illetve személyes jelentéség nagyon fontos meghatarozoja az

egyén munkaval kapcsolatos jollétének, ahogy ez itt is latszik.

Az utols6 el6tti alcsoportként definialt tudasatadas a pedagoégusi munka tulajdonképpeni egyik
kulcsfeladata, mely magiban foglalja az 6ra eredményességét jelentd ismeret és tudas atadas
sikerét, amikor a gyermekek megértik az atadott anyagot, de a kategoria része a feladatok sikeres

megoldasa, tejesitése és az ismeretek sikeres alkalmazasa is.

Az utolso klaszter a tanitas alatti és az elért eredményhez kapcsoldodd, élményt ado, pozitiv
érzelmeket kelté tevékenységeket fedi le, amit tulajdonképpen munka flow-nak nevezhetnénk.
Ennek egyik aspektusa, amikor a megélt élmény a valaszadohoz kothetd (aramlat élménye vagy
ahhoz kozeli élménye van); a masik a gyerekek iranyaba megnyilvanuld élmény ,kivaltas”.
Mindennek része a munkavégzés folyamataban tetten érhetd pozitiv (érzelmi) jellemzok, amikor
gordiilékenyen, szinte észrevétleniil zajlik a munka; elrepiil az egyiitt (k6z6s munkaval) to1tott 1d6;
amikor lehetéség van a nyugodt, és kreativ megnyilvanulasra; amikor jo a hangulat, sok a mosoly és
a nevetés. Megjelenik a munkavégzéssel kapcsolatos kompetencia, énhatékonysag-érzet:
szakmailag, modszertanilag jol sikeriil az ora; eléri az egyén azt, amit tervezett; de itt talalhato az
eredményesség indirekt és direkt — érzelmi tolteti — visszajelzései is, mint példaul a gyerekek
csillogd szeme, boldogsdga, aktivitdsa; a gyerekektdl kapott visszajelzés a tanitas
eredményességérdl és értelmérdl. Ez az alkategéria nagyon hasonlatos a munka sordn megélt
aramlat élményhez, amikor a tevékenységet végzd egyén feloldodik abban a feladatban, amit éppen
végez, az 1d6 észrevétleniil telik, élvezettel végzi a feladatot és hozzéértése maximalisan

kiteljesedhet.
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A munkaélmény dimenzidja Osszességében tehat magaba foglalja a pedagogiai munka
kozéppontjaban allo, gyerekekkel kapcsolatos tevékenységek érzelmi és értelmi aspektusat (6rom,
¢lvezet kivaltasa, eredményesség, tudasatadas, motivalas, stb.), de szubjektiv szinten megjelenik a
pedagogus tevékenység aramlat élménnyel és értelemadassal jaro aspektusa is. Ez a dimenzié
nagyon jol reprezentalja (tagabban) az iskolai élet és (sziikebben) a tanar-diak diad 1ényegi elemeit,
melyek nem csak a gyerekeknek, de a pedagogusnak is az 6rom, az hasznossag és értelem érzetét
adjak.

4. dimenzid: kapcsolatok — gyerekek, kollégdak

A negyedik dimenzié a szocialis, tarsas kapcsolatok dimenzidja, melyet egyértelmlien a
gyerckekkel és a kollégakkal, kollektivaval kialakult ¢s miikodo kapcsolatok definidlnak,

elssorban pozitiv érzelmi alapon.

Az els6 alkategoria kifejezetten a pedagogusok felé megnyilvanulo gyerekek szeretetérdl,
ragaszkodasarol, érzelmi kotddésérdl, pozitiv érzelmi visszajelzéseirdl szol. Altalaban, de
kifejezetten a pedagdégus munkaval (mint minden szocialis teriilethez kotheté szakmaval)
kapcsolatban is elmondhatd, hogy a masoktol érkezd pozitiv érzelmi megnyilvanulasok és
megerdsitések a szubjektiv jollét-érzet, a boldogsag kiemelkedd meghatarozoi és befolyasoloi.
Minél gyakrabban ¢l at az egyén pozitiv érzelmeket, minél inkabb ugy érzi, hogy masok elfogadjak
¢és tdmogatjak, annal jobb a személyes jolléte, s anndl hatékonyabban miikodteti és tartja fenn
kapcsolatait. A pedagogusok esetében nem véletlen, hogy a tevékenységiik kdzéppontjaban allo

gyerekektdl érkezd szocidlis megerdsiték ennyire fontos szerepet kapnak.

A masodik aldimenzidé a kollégak és munkahelyi légkor cimkét kapta. Az el6z6, gyerekekhez
kotheté tartalmi kategoridhoz hasonldan, itt is a kapcsolatok vannak a fokuszban. Az itt tetten
¢rhetd jelentéstartalmak egyrészt a kollégakkal kialakitott, pozitiv, kiegyensulyozott, jol miikodo
kapcsolatokat fedik le, masrészt (Szervezeti szinten) a tamogato, pozitiv érzelmi toltettel rendelkez6

munkahelyi légkort jelenitik meg. A munkahelyeken jellemzd kapcsolatok mindsége fontos
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megtarté erdt jelentenek, hozzajarulnak az elégedettségez ¢és elkotelezettséghez, S Gsszességében

biztos alapot jelentenek az egyéni és kollektiv eredményekhez ¢és sikerekhez.

A kapcsolatok f6 dimenzi6 harmadik, utolsé alkategoéridja a tarsas tamasz és egyiittmiikédés
elnevezést kapta. A kollégaknak nyujtott segitség, tamogatas és a kollégaktol kapott egyiittérzes,
elfogadas egyarant része ennek a kategoridnak. Az Onzetlen segitségadas, az egyiittes
problémakezelés vagy helyzetmegoldds olyan ko6zds élményalapot szolgaltat, mely az adott
kozosséget Osszetartja €s az egyén szamara biztonsagos, bizalom teli milidt jelent. Masok segitése

oromet okoz, pozitiv érzelmi atélést jelent, mely a szubjektiv jollét-érzet fontos épitdkove.

Lathattuk, hogy az utolsé dimenzi6 a munkaval Osszefiiggd tarsas kapcsolatok jelentéségét vonja
egybe. Ebben a pedagogusok mindennapi munkajanak két f6 kapcsolati kore, a kollégak/kollektiva
¢s a gyerekek egyarant megjelennek. Fontos megjegyezni, hogy a kapcsolatok kiemelkedo, a
jollétet meghatarozd aspektusa a pozitiv tartalom, azaz minden olyan viselkedéses és emocionalis
aspektus, mely meghatarozo tényezoként szolgal a harmonikus munkahelyi k6zosségi élethez és az

egyéni munkahoz kothetd boldogsag megéléséhez.

A fobb klaszterek 0sszevetése a PERMA modellel

A fentebb kifejtett fobb kategoriak hasonldosagot mutatnak a mar korabban hivatkozott autentikus
boldogsag elmélettel és a PERMA modellel (Seligman, 2011). A modell szerint a jollét
kialakulasadban a pozitiv érzelmeknek ¢€s kapcsolatoknak, az értelmes munkanak, a sikernek ¢€s a
munkaba vald bevonddasnak van meghatarozd szerepe. Ha Osszevetjiik ezt az 6ttényezds elméleti
megkozelitést az altalunk kapott tartalomelemzési kategoriakkal, akkor elég nagy hasonlosagot

fedezhetiink fel.

A mi esetiinkben az els§ markans dimenzié a munka értékelése dimenzidban kifejezett (pozitiv)
visszajelzés, (anyagi és erkolcsi) elismerés, a megbecsiilés és dicséret mind hozzajarulnak ahhoz,

hogy a pedagdgus tgy érezze, hogy teljesitményét elismerik, mely tovabb ndvelheti a pozitiv
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érzelmeket és az elkotelezettséget munkdja irant. A masodik, munkaélménynek elnevezett
kategoria, alklasztereivel egyiitt az értelmes, jelentésteli munka jellemzéit, folyamatat és részletét
mutatja: az aramlat-élményt, a pozitiv érzelmek kivaltasat, a hozzaértés-érzetet és az értelmesnek
megélt munkat. A munkdba valé bevonddds ebben a dimenzidban mutatkozott meg a
legmarkénsabban. A harmadik, az eredmények ¢s sikerek fO0 kategoria a PERMA modell
teljesitmény faktoraval vonhaté parhuzamba, melyet nagyban meghataroz az eredményesség, a
konkrét, elért sikerekkel jar6 kompetencia érzet. Végill a negyedik, kapcsolati dimenzid
megfeleltethetd a modell pozitiv kapcsolatok faktoraval, melyben elsésorban a gyerekekkel és a

kollégakkal valo kapcsolat kap hangsulyt.

Osszefoglalva elmondhatjuk, hogy a tartalomelemzés soran feltdrt négy dimenzi6 a PERMA
modellel is parhuzamba allithato, hiszen ha nem is teljes egészében feleltetheté meg annak, de a
feltart tartalmi elemek legnagyobb része behelyezhetd a PERMA modellbe. A kapott kategoridk a
mi esetlinkben is biztos, hogy nem fiiggetlenek egymastol, és egylittesen jarulnak hozzd a
munkahelyi boldogsag kialakulasahoz, fennmaradasahoz. A dimenziok egységes keretbe foglalva
mutatjdk be a pedagoégusok munkahelyi boldogsaganak meghatarozé tényez6it, melyek
nyilvanvaléan nem valaszhatok szét egymastol, igy Odnmagédban egyik tényezd lehet felelds a

munka-boldogsagért.

A boldogsag kérddiv eredményei és osszefiiggései a hattérvaltozokkal

Az adatgylijtés soran a pedagdgusok Lubomirsky és Lepper (1999) 4 tételes boldogsag keérddivet
(SHS) is kitoltotte. Az eredményeket értelmezhetjiikk a négy itembdl szamolt, globalis boldogsag
mutatd mentén, illetve érdemes megnézni az egyes kérdésekre adott valaszok értékeit is. A
boldogsag kérddivvel nyert adatokat feldolgoztuk a kiilonboz6, csoportositd valtozok mentén is, igy
a nem, a kor, a csaladi allapot, a gyerek szdma €és a munkaviszony, valamint a munkaval és élettel
valo elégedettség, az altalanos egészségi allapot, és a munkahelyi stresszel Osszefliggésben.

Eredményeinket az aldbbiakban 6sszegezziik.
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A boldogsag skalan szamitott atlagos globalis boldogsag pont 5,49 volt (szérds 0,98). Eszerint a
kérdoivet kitoltdé pedagdgusok (a 4-es neutrdlis értékhez viszonyitva) az atlagosnal boldogabbnak

tartjak magukat. Az egyes tételek atlagértékeit az alabbi (4.5z.) tablazat mutatja.

Minimum Maximum | Atlag Széras
SHS01 3,00 7,00 5,67 0,88
SHS02 1,00 7,00 5,64 1,06
SHS03 1,00 7,00 5,08 1,32
SHS04 1,00 7,00 5,57 1,53

4.sz. tablazat Az SHS kerdoiv tételenkénti leiro statisztikdja

A kérdoiv els6 iteme arra vonatkozik, hogy altalaban mennyire tartja magat boldognak az egyén. A
masodik kérdés a kortarsakhoz képest kérdez ra a boldogsagara. A harmadiknal azt kell a kit61tonek
megitélnie, hogy a nagyon boldog ember leirasa mennyire illik ra; végiil az utolso item az el6zd
forditottja, vagyis azt kell eldonteni, a nem tilsdgosan boldog ember leirdsa mennyire illik a
valaszadora. A fenti atlagértékek a globalis érték koriiliek, de érdemes megemliteni, hogy amikor
masokhoz viszonyitva (3. és 4. tétel) kellett az egyénnek 6nmaga boldogsagit megitélnie, akkor

alacsonyabb értékeket adtak.

A globalis boldogsag pont és egyes hattérvaltozok kozott korrelacids vizsgalatot végeztiink.
Tulajdonképpen az eddigi szakirodalmi eredményeket erdsitették a mi eredményeink is. Az 5.5zdmu

tablazat mutatja a boldogsag és mas valtozok kozti korrelacids kapcsolatot.

munka- élettel valo egészségi
munkastressz | elégedettség | elégedettség allapot
globalis | Spearman - 286™ 074 489" 305™
boldogsag | korrelacio ' ' ' '
Szignifikancia ,000 ,000 ,000 ,000

5.sz. tabldzat A boldogsdg kapcsolata mds tényezdkkel (p<0,001)

Eszerint — nem meglepé modon, még ha a korrelacié nem is erds, de szignifikans — az alacsonyabb
szintli munkastressz, a magasabb munkahelyi és élettel valo elégedettség, illetve a jobb egészségi
allapot 0sszefiigg a megélt boldogsaggal. A legerdsebb kapcsolatot a boldogsag és az élettel valo

elégedettség kozott kaptuk.
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Mivel a valtozok nem mutattak normalis eloszlast, nem-paraméteres (Kruskal-Wallis) vizsgalatokat

végeztiink az eloszlasok egyezésének vizsgalatira. Nem kaptunk meglepd eredményeket, mas

kutatasokban mar korabban feltart és megerdsitett kiilonbségeket talaltunk, melyek szerint (p<0,05):

Jelen

ndk boldogabbak a férfiaknal (p=0,023),

a kett6 vagy tobbgyermekes sziilok boldogabbak, mint azok, akiknek nincsen gyermeke
(p=0,011) vagy csak egy gyermeke van (p=0,037)

a hazassagban ¢él6k boldogabbak, mint az egyediil él6k (p=0,043) és mint az elvaltak vagy
ozvegyek (p=0,023),

akik nem tapasztalnak munka-stresszt boldogabbak, mint akik enyhe (p=0,001) vagy erds
stressz (p=0,000) éInek at a munkajuk soran,

a kivald egészségi allapottal rendelkezOk boldogabbak, mint akinek csak elfogadhato
(p=0,000) vagy jo az egészsége (p=0,011), és akinek jo az egészségi allapota, boldogabb,
mint akinek csak elfogadhat6 (p=0,001),

az ¢letiikkel teljes mértékben elégedettebbek boldogabbak, mint akik csak kozepes
mértékben azok (p=0,000),

akik teljesen elégedettek a munkajukkal, boldogabbak, mint azok, akik kdzepes mértékben

(p=0,000) elégedettek azzal.

MEGBESZELES

vizsgalatban a pedagogusok munkajat meghatdrozd boldogsag tényezOk feltarast tiiztik ki

célul. Ennek érdekében egyrészt kvalitativ (tartalomelemzést), masrészt kvantitativ modszert

(kérddiv felvételt) alkalmaztunk. A kozel 300 valaszadotdl nyert eredmények elemzése sordn fény

deriilt arra, hogy a pedagdgiai munkaval 0Osszefiiggd boldogsag megélését tobb tényezd

befolyasolja, melyek mindegyike hozzajarul az atfogo, szubjektiv jollét-érzet kialakulasahoz. Az

altalunk feltart dimenzidk és a statisztikai elemzéssel nyert eredmények azt erdsitik meg, hogy a

munka-boldogsadg ugyan szubjektiv szinten megélt élménynek tekinthetd, de nem csak a
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munkavégzés kozben atélt belsd élményeknek, hanem a munkéval kapcsolatos, kiviilrdl érkezd
értékeléseknek, az elért eredményeknek, valamint a tarsas tényezoknek egyarant markans szerepe

van a szubjektiv jollét kialakulasaban és fennmaradasaban.

A munkaval kapcsolatban megélt boldogsag legmeghatarozobb tényezdje az elért eredmények és
sikerek. Ebbe a kategoriaba 255 tartalmi egységet tudtunk rogziteni, igy meglehetésen nagy
szamban jelentek meg azok a gondolatok, melyek a boldogsagot az eredményességgel kapcsoljak
ossze. Mondhatjuk, hogy a munkasikerek ¢és elért eredmények a munkavégzés kozvetlen mutatoi,
melyek az egyén szamara és masok szamara is dnmagukért beszélnek. Nyilvan, a sikerek személyes
megerdsitésként szolgalnak a dolgozd szdmara, hogy jol végzi a munkajat, és le tudja tenni az
asztalra vallaldsai eredményét. Ennek nagyon fontos hozadéka egyrészt a személyes kompetencia-
¢s énhatékonysag-érzet, az onbizalom ndvekedése, masrészt a kollégdk és a szervezet felé is egy
visszajelzés, hogy olyan valakivel dolgoznak egyiitt, aki hozzajarul a kozos célok eléréshez és
illeszkedik a szervezetbe. Erdekes, hogy ezen f6 dimenzidn beliil a mult, jelen és jov6 orientacio is
megjelenik, tehat a szubjektiv sikerélménynek ugyanigy része a multban elért és a jelenben
megvalosult siker, mint az, hogy a pedagdgus munkajaval kozvetve hozzajarul egy jovébeni siker
eléréséhez, a gyerekek jovobeni eredményességéhez (legyen az egy par év mulva letett jO érettségi
vagy egy sikeres palyavalasztas). Az eredményesség azonban tilmutat az egyénen, hiszen a
munkahely, a kollektiva sikere is szerves része az egyéni jollét-érzetnek, tovabb erdsitve azt. A
kozosen megélt élmények, sikerek a kollektiva Osszetarto ereje, de az egyén elkotelezettségének és

tovabbi motivaciojanak megalapozoja is.

A tartalomelemzéssel nyert f6 munka-boldogsag tényezOk koziil a masodik, meglehetésen sok
valaszegységet (154) tartalmazo kategoria, az elvégzett munkaval kapcsolatos értékelés. Az ide
sorolhat6 alkategoridk tovabb arnyaljadk az értékelés formait, melynek ugyanugy része a munkarol
kapott (altalanos és kifejezetten pozitiv) visszajelzés, az erkdlcsi és anyagi elismerés, mint a
dicséret, a személyes és masok elégedettsége, a megbecsiilés és az, hogy az egyén azt éli meg, teljes

jogl tagja az adott szervezetnek. Ahogy az elméleti bevezetében is utaltunk mar ra, szamtalan
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kutatds tdmasztotta ald és erdsitette meg, hogy a munkardl adott és kapott visszajelzésnek milyen
meghatdroz6 szerepe van a teljesitmény, a szervezet iranti elkdtelezddés, az elégedettség és
munkamotivacié szempontjabol (Kluger & DeNisi, 1996; Eccles & Wigfield, 2002). Elsésorban
azért, mert a vezet6tol, kollégaktol (jelen esetben a gyerekektdl és sziiloktol is) érkezd visszajelzés
— kiilonb6z6 formai mentén — pozitiv érzelmeket kelt (pl. 6rom, elégedettség, lelkesedés), affektiv
¢lményt valt ki és ezaltal serkentdleg hat a teljesitményre. Ha az egyén nem kap visszajelzést és
értékelést a munkajarol, azt élheti meg, hogy mindegy milyen munkéat végez, nem érdekli a
munkaltatdjat, nem méltanyolja eréfeszitéseit, és negativ érzelmeket ¢l at (pl. csalodottsag, kozony,
harag). Ennek kovetkeztében csokkenhet munkamotivacidja, teljesitménye, s mivel kevesebb
pozitiv érzelmet és tobb frusztraciot él meg, nem csak a teljesitménye, de akar a személyes én-
hatékonysag érzete is gyengiil. Visszajelzés hianyaban *magara marad’, nem lesznek viszonyitési
pontjai €s Osszességében egy negativ attitid formalédhat, mely hosszi tdvon nem csak a tartds
elégedetlenséget, a munka értelmének elvesztését, de akar a kilépési szandékot is megalapozhatja
(Lambert, Hogan & Barton, 2001; Blau & Boal, 1989). A munkahoz kéthetd értékeléseknek, az
altaluk keltett érzelmeken keresztiil, fontos szerepiik van boldogsag, jollét alakulasaban, ahogy

ennek jelentéségét Seligman (2011) PERMA modelljének pozitiv érzelem faktora is alatamasztja.

A munkahelyi boldogsag szempontjabdl tovabbi lényeges faktornak tekinthetd, hogy az egyén az
altala végzett munkat 6rommel végezze, belevonodjon, motivalt legyen és megtapasztalja annak
értelmét, hasznat nem csak dnmaga, de masok szdmara is. Az aramlat-élményhez hasonlo atélést
jelent ez (Csikszentmihalyi & LeFevre, 1989), de nem csak egy egyénen beliil élmény, hanem a
pedagdégus munkdjanak kozéppontjaban 4ll6 gyerekekkel vald interakcid, mindennapi
tevékenységek élményszerliségét is jelenti. Ennek része az a torekvés, hogy maguk a gyerekek is
orommel, élvezettel vegyenek részt a kozds munkdban, érdeklédéek, motivaltak legyenek.
Nyilvanvalo, ha a pedagogus ugy éli meg sajat munkajat, mint ami 6romot, bevonddast és értelmet
ad neki, ez a didkokkal valo egyiittmiikodést, kozos munkat is kedvezden befolyasolja; a gyerekek

erre pozitivan reagalnak. Osszességében elmondhatjuk, hogy ennek a f6 boldogsag tényezdnek van
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egy szubjektiv élmény része (aramlat, értelem), és van egy masik aspektusa, amely ezzel
kozvetleniil Osszefiigg, és hatdsa a gyerekek pozitiv élményeiben és atéléseiben érhetd tetten.
Mindez azért is fontos, mert a pedagdgusok szubjektiv jollétének alakulasaba kiemelked6en fontos
szerepet jatszik a gyerekekkel valo kapcsolat, mint ahogy arra kifejezetten ezen a teriileten végzett

kutatas is ramutatott (Spilt, Koomen és Thijs, 2011).

Nem meglep6 az sem, hogy eredményeink szerint a munkahelyi boldogsag alakuldsaban a
kapcsolatok és a jo munkahelyi 1égkor meghatarozo szerepet kapnak. A gyerekek pozitiv érzelmi
kifejezései €s megnyilvanuldsai megerdsitést és egyfajta, belsdleg motivald jutalmat jelent a
pedagogusok szamara (Spilt és mtsai, 2011). De nem csak a gyerekekt6l érkezé érzelmi
megerdsitések, hanem a munkahelyi kapcsolatok is hasonld szerepet toltenek be. Visszautalva a
PERMA modell pozitiv kapcsolatok dimenziodjara, egyértelmii, hogy a tdmogatd, tarsas tdmaszt is
jelent6 interperszonalis kapcsolatok a jollét szempontjabdl fontos helyen vannak. Az egyiittm(ik6do,
az érzelmek kinyilvanitdsit megengedd és tamogatd szervezeti kézegben a munkatarsak
elfogadottnak és valahova tartozonak érzik magukat. A kiegyenstlyozott, pozitiv munkahelyi
kapcsolatok inspiraljak, megalapozzak a jo teljesitményt, a feladatok melletti elkotelezddést,
hatassal van a sikerre és eredményességre. A jo munkahelyi 1égkor noveli a lojalitast, mert az egyén
tartozni akar a szervezethez, hiszen ott jol érzi magat. Az egyiittmiikodés, a tamogatas
megnyilvanulasa a kollégak felé, az elismerés, bizalom kifejezése mind olyan kapcsolati jellemzdk,
melyek a jollétet erdsitik, s hosszabb tavon az elégedettséget és elkdtelezettséget is megalapozzak.
A munkahelyi boldogsagot tekintve tehat meghatarozé jelentdségii, hogy a munkahelyen kielégito,

pozitiv kapcsolatokkal rendelkezziink.

A tartalomelemzés eredményein til, a boldogsagfelmérd kérddivvel nyert eredmények egyrészt azt
mutattdk, hogy munkéval kapcsolatban megélt boldogsdg az atlagosnal jobb értéket kapott. A
pedagogusok igy Osszességében, dnbeszamoloik alapjan igazabol boldognak tartjak magukat. Mas
tényezokkel 0sszefliggésben korabbi tanulmanyok eredményeihez képest mi sem kaptunk meglepd

eredményeket (pl. Lyubomirsky és mtsai, 2005). Eszerint a tartos kapcsolatok (pl. hazassag), a
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gyerekek szama, az elégedettség, a stressz és az egészség is belejatszik a boldogsagszint
alakulasadba. Ha gazdag és tdmogatd szocialis kozegben éliink, kevesebb, személyes problémaval
szembesiiliink (pl. stressz, egészségi probléma), és ha kielégitd szamunkra a végzett munka és az

¢letiink, akkor boldognak érezziik magunkat.

KOVETKEZTETESEK

Vizsgalatunkkal ramutattunk arra, hogy a munkahelyi boldogsagnak ¢és jollétnek tobb fontos,
kifejezetten a munkaval, munkahellyel kapcsolatos befolyasold tényezdje lehet. Fontos ezt tudni,
hiszen ha a vezetdk és/vagy az emberi eréforras gazdalkodassal foglalkozo szakemberek tudatosan
odafigyelnek erre a teriiletre, és olyan intézkedéseket hoznak, melyek a szubjektiv jollét pozitiv
iranyu valtoztatasat, fejlesztését célozzak, akkor ennek révid €és hosszu tdvon is szdmtalan hozadéka
lehet ugy a munkaadd szervezetek, mint a munkavallalok szdmdara. A pozitiv pszichologia
szemléleti keretében, valamint a ,,pozitivitds”, mint hozzaadott érték lehetséges szerepét a fokuszba
helyezve, az alabbiakban olyan megfontolasokat gyiijtiink egybe, melyek nem csak a pedagogusok,
de alkalmazasuk esetén barmilyen munkakorrel kapcsolatban hasznosak lehetnek. Ezen lehetséges
beavatkozasi teriiletek a pozitiv pszichologiai intervencid eszkoztarabol valogatnak, s bar ma még
kevés olyan tanulmanyt talalhatunk, melyek kifejezetten az ilyen jellegli intervenciok szervezeti
alkalmazasardl szolnak, az eddigi eredmények nagyon biztatoak (lasd példaul Abbott, Klein,
Hamilton és Rosenthal, 2009; Luthans, Avey, Avolio és Peterson, 2010; Grant, Green és Rynsaardt,

2010).

A tartalomelemzéssel nyert négy 6 boldogsag tényezdre koncentralva, és a tanulmanyunkban is
képviselt pozitiv pszichologiai szemléleti keretet alapul véve, tobb olyan lehetéséget érdemes
megfontolni — az egyéni és a szervezeti szintet egyarant figyelembe véve — melyek a munkahelyi

jollét és boldogsag erdsitését, s ezen keresztiil a munkaval kapcsolatos eredményességet célozzak.
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Az alabbiak akar egy komplex, hosszabb tava jollét program részei is lehetnek, de az itt vazolt

lehetdségek listaja természetesen kozel sem véges.

1. A tradicionalis, gyengeségekre és hianyossagokra fokuszald visszajelzés és értékelés helyett a
pozitiv jelentéstartalmt és a dolgozok erésségeire (Buckingham & Clifton, 2001; Peterson &
Seligman, 2004) alapozott visszajelzés és értékelés alkalmazasa (az un. strengths-based
feedback, 1d. példaul Roberts, Spreitzer, Dutton, Quinn, Heaphy és Barker, 2005; Herman,
Gottfredson, és Joo, 2012).

2. Az egyéni erdsségek fejlesztése a tréning és a coaching modszereivel — ennek eredményeképpen
az egyén személyes erdsségeit intenzivebben, tudatosabban és jszerti mddon hasznélja, és ez
hosszu idén keresztiil segit fenntartani a boldogsdg magas szintjét (Seligman, Steen, Park és
Peterson, 2005). Az egyéni erdsségek feltarasaval a feladatokat és a karriert is tudatosabban
meg lehet tervezni, oly moédon, hogy az a lehetd legjobban illeszkedjen az egyéhez, mely
eredményeként a munkéjaban kiteljesedik, €¢s kompetencia érzete novekszik.

3. A munkafeladatok és a munkavallald jellemzdinek nagyobb foku illesztése, melynek egy
lehetséges modszere a ,,job crafting” (Wrzesniewski & Dutton, 2001), azaz a munkakor
proaktiv, a munkavallalé altali atszabasa (pl. feladatok elhagyésa, Gjak felvétele vagy egyes
aspektusainak ujratervezése; kapcsolatok kiépitése vagy elkeriilése); ennek eredményeképpen
jelentéstelibbé, értelmesebbé valhat a munka az azt betdlté szamara, jobban is azonosul vele,
mely pozitivan hat a jollétre és a produktivitasra.

4. A megoldas fokusza, brief coaching alkalmazédsa, mely az okok és problémak keresése €s
elemzése helyett a megoldasokra, az egyéni erdsségekre és erdforrasokra, valamint a jovo
orientdciora helyezi a hangstulyt — eredményesen hat hosszii tdvon a szubjektiv és a
pszicholdgiai jollétre, erdsiti a reményt és a célért vald erdfeszitést (Green, Oades és Grant,

2006; Sherlock-Storey, Moss, és Timson, 2013).
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5. A munkahelyi kapcsolatok és légkor tudatos, kedvezd iranyu alakitdsa, a pozitiv érzelmi
atélések gyakorisaganak novelése (jelen esetben elsGsorban a tanar-didk kapcsolat fejlesztése,
ahogy annak jelentdsége a jollét szempontjabol bizonyitott, lasd pl. Hargreaves, 2000).

6. A belsé pszichologiai eréforrasok (pl. reziliencia, optimizmus, énhatékonysag, remény) és
egyéni erésségek feltarasa és fejlesztése (lasd példaul Luthans és munkatarsai, 2010; Seligman,

Steen, Park és Peterson, 2005).

Jelen tanulmanynak nem célja a fenti lehetOségek részletes bemutatdsa, csupan egy ujszerd
szemléleti keret alkalmazasi lehetdségének felvetése és a figyelem felhivasa erre. A fent emlitett
kutatdsok mellett egyre tobb kutatds tdmasztja ald a pozitiv pszichologiai intervencids programok

eredményességét, hosszl tavu hatasat, munkahelyi kdrnyezetben is (Meyers, Woelkom és Bakker,

2013).

S bar kifejezetten pedagogusok korében eddig még nem alkalmaztak és vizsgaltak az ilyen alapu
intervenciok eredményességét, érdemes lenne egy ilyen program mentén, Kifejezetten a munkaval
Osszefiiggésben, tAmogatni a pedagogusok pozitiv ndvekedését, a szubjektiv jollétét és boldogsagat.
A boldogabb, motivalt pedagogusok a gyerekeket is boldogabba, motivaltta és elégedetté teszik.
Jobban tudnak a munkdjukra koncentralni, pozitivabb 1égkort alakitanak ki a k6zos munka soran,
tamogatobbak a gyerekekkel szemben és harmonikusabb kapcsolatot alakitanak ki és tartanak fenn
veliikk. Mindez végiil pozitivan hat vissza a személyes boldogsag ¢és jollét, valamint a szervezeti

hatékonysag és eredményesség novekedésére.
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