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1. BEVEZETES

A pénziigyi és gazdasagi vilagvalsagot megeldz6 évek gazdasagi és tarsadalmi fejlodése
olyan problémak sorat hozta magaval, amelyek a munkavallalok egészségkarositdé kockazatait
novelték. A munka vilagat érinté tarsadalmi hatasok atrajzoltak a kockézati tényezOk prioritasi
sorrendjét. A klasszikus fizikai, kémiai, biologia kockazati tényezok mellett mara a pszichologiai
stresszorok gyakorisdganak novekedése jelenti a legfontosabb munkahelyi egészségi artalmat
(Ungvary, 2010).

Az Eurdpai Unio tagallamainak 2002—2006 évekre meghirdetett stratégidja a munkahelyi
stresszt helyezi kozéppontba, mert a kutatdsi adatok szerint a tizenotok orszagaiban a
munkavallalok 18%-a szenved a munkahelyi stressztdl és ennek kovetkezményeitl. Az Europai
Bizottsag munkahelyi egészségvédelemmel ¢és biztonsaggal kapcsolatos  kozdsségi
stratégiaértékeld jelentésében 2007-ben ezt az aranyt magasabbnak itélte, eszerint a
munkavallalok 28%-at érintik a lelki patogén agensek, 40 millid ember szenved kiilonb6z6
munkahelyi pszichés kockazati tényezOk okozta betegségektdl. A Nemzetkdzi Munkaiigyi
Szervezet (International Labour Organization, 2005)! &t orszag vizsgalata alapjan (Egyesiilt
Kiralysag, Finnorszdg, Németorszag, Lengyelorszag, USA) megallapitotta, hogy a lelki
problémdk incidenciaja riasztd6 mértékben novekszik a munkavallalok kérében. Magyarorszagon
a lakossag lelkiallapota szintén aggodalomra ad okot, ennek hatterében jelentés mértékben a
munkahelyi stresszforrasok allnak. A foglalkoztatottak korében a kezelést igényl6k aranya 5,9%
(KSH Tarsadalmi helyzetkép, 2005).2

A munkahelyek okozta egészségkarosodas markans gazdasigi vesztességgel jar. A
Nemzetk6zi Munkaiigyi Szervezet (ILO, 2005) becslései szerint a munkahelyi stressz koltsége
egyes orszagokban a bruttd nemzeti jovedelem 10%-at éri el. A munkakdérnyezet a
legveszélyesebb emberi kornyezet, ahol a kockazatok kiilonb6z6 formakban jelentkeznek, igy
pl.: a munkaszervezést és a munkahelyi emberi tényezoket is a rizikotényezék kozé soroljuk.
Mindazok a kutatdsok, amelyek egy sajatos munkahely egészségkarositd paramétereinek
feltarasara irdnyulnak, alapjat képezhetik a munkahelyi egészségnevelési és egészségtejlesztési
terv kidolgozasanak (Ungvary, 2010).

Az egészségfejlesztés nemcsak tarsadalmi, hanem egyéni szintli feladat is, a két szint
csak egyitt tud hatékonyan miikodni. Az egészségfejlesztés folyamataba elengedhetetlen
bevonni a munkavallalokat, figyelembe kell venni sziikségleteiket, és a munkahelyi

munkaszervezésrdl alkotott véleményliket. Az egyéni kezdeményezések nem elegendéek ahhoz,

L http://www.ilo.org/global/publications/ilo-bookstore/order online/books/WCMS_081882/lang--en/index.htm
2 http://vmek.oszk.hu/06000/06037/06037.pdf
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hogy egy vallalat hosszu tava sikereket érjen el. A tartés munka- és teljesitOképességhez olyan
megkozelitésre van sziikség, amely a vallalati kultira szerves részét képezi, és amely szem elott
tartja a munkavallalok testi és lelki jollétét egyarant. Az egészségfejlesztésnek az a célja, hogy
csokkentse az emberek egészségi allapotaban orszagtol, életkortodl, tarsadalmi osztalytol fiiggden
jelenleg fennalld kiilonbségeket, s hogy mindenkinek lehetdvé tegye, hogy a szamara elérhetd
legjobb egészségben élhessen (Juhdsz, 2007). Kutatasom célkitiizésének megfogalmazasakor,
amely egy munkahelyi egészségfejleszté program tervezését célozta, a Vam- és Pénziigy6rség
kotelékében dolgoztam. A vezetés szorgalmazta a munkatarsak lelki egészségének védelmére és
fejlesztésére iranyuld vizsgalatomat €s intervencios elképzeléseimet.

Jelen kutatasunk egyik célja, hogy feltarjuk — orszagos viszonylatban — a Vam- és
Pénziligyorség személyi alloméanyéanak és a rendészeti szakkozépiskoldk oktatdinak stresszrol,
egészségrol alkotott vélekedéseit, megvizsgaljuk a rajuk hatdé munkahelyi, maganéleti stresszt,
mérni kivantuk a szervezeti elkotelezettségiiket, a munkahelyi motivaciot, a munkahelyi
elégedettséget, a szervezeti légkort és a karrierlehetdséget. A munkatarsak pszichés jellemzdinek
olyan feltardsara toreksziink, amely lehetévé teszi a rendvédelmi dolgozok és oktatok
kozosségének szempontjabol 1ényeges munkahelyi egészségfejlesztési és  prevencios
beavatkozasok empirikusan alatamaszthatdo meghatarozasat. Célcsoportunk sajatos munkakorben
¢és munkahelyi kornyezetben dolgoz6é rendvédelmi szakemberek populacidjat jelenti.
Dolgozatomban szeretném bemutatni a rendvédelmi szervek felépitését és munkafolyamataikat.
A rendvédelmi munka, mint a rendvédelmi szervek dolgozdindl 4ltalaban (renddrség,
blintetésvégrehajtdsi  dolgozok) nagy stresszfaktori, ami a rendvédelmi szervezetek
sajatossagaibol fakad. A vam- és pénziligyéri munka esetében, a rendvédelmi szervezetek
sajatossagabol is fakadoan, oriasi felelosség harul a munkavallalokra: a nagy teljesitmény okozta
kényszer, a sokszor munkaiddn tali munkavégzés, a szoros hataridok, a feleldsségteljes dontések.
A rendészeti tevékenység — a lényegébdl szarmazoan — dontéen utasitdsos, illetve
parancsviszonyok kozott torténik, ezért hierarchikus, autokratikus rendszer. Ez a sajatossag
jelentds mértékben befolyasolja e kozeg munkahelyi légkorét, erkolesi jellemzdit. A
parancsviszonyok a feleldsség problémakoreét specialis megvilagitasba helyezik, lehetdség nyilik
a felelosség korének szikitésére, esetleg elharitasara is. A hierarchikus rendszernek
koszonhetéen a dolgozd egyre tavolabb keriil vezetdjétdl, a vezeté—beosztott kapcsolat
formalizalédik, a szintek kozott nagy hierarchikus tavolsdgok vannak, melynek kdszonhetéen
bizonyos informacidk elvesznek, ami szintén nem kedvezd a munkavégzés szempontjabol. A
vezetOk feladatat is megneheziti az a tény, hogy rendkiviil sokféle munkakor irdnyitasa tartozik

hozzajuk, és a koordindlasuk is bonyolult. A Vam- és Pénziigyérség dolgozoi nehezen tudnak



megfelelni a fent leirt jellemzéknek, ezért tartjuk fontosnak egy egészségfejlesztési program
kidolgozasat.

Az értekezés tartalmi részét harom fejezet alkotja. A dolgozat elsé része a munkahelyi
egészségfejlesztés, munkahelyi stressz, a munkahelyi motivacié fogalmat targyalja. Definidlasra
keriil tovabba a munkahelyi elégedettség, a szervezeti elkotelezettség, a karrierlehetGség és a
munkahelyi egészségfejlesztés fontossaga is. A vonatkozo szakirodalom feldolgozasat kovetéen
foglalkozunk a munkahelyi egészségfejlesztés fogalmaival, bemutatva azokat, ismertetve a
nemzetkozi dokumentumokat, chartdkat és nyilatkozatokat melyek szorosan kapcsolddnak az
egészségfejlesztés témakoréhez. Az elméleti hattér tovabbi részében a rendvédelmi szervek
vonatkozasaban dolgozzuk fel a munkahelyi stressz fogalmat, a munkahelyistressz-modelleket, a
stressz és az egészség kozotti kapcsolatot. Kitériink a munkahelyi motivacié fogalmara, a
motivacios elméletekre, a munkahelyi motivacido és munkahelyi elégedettség kapcsolatara, és
ezek fontossagara, valamint arra, hogy milyen adottak a karrier lehetdségek a rendvédelmi
szervek esetében. Bemutatjuk tovabba a Vam- és Pénziigydrség és a rendészeti szakkozépiskolak
felépitését, miikodését és hierarchikus rendjét.

Az elméleti attekintést kdvetden — az értekezés 2. fejezetében — az empirikus kutatés
elokészitésérdl, és a modszerek bemutatasardl szolunk. A dolgozat 3. fejezetében kozoljik a
kapott eredményeket. Az empirikus Kutatas két részbdl all: els6 felében a Vam- és PénziigyOrség
személyi allomanya, a Vam- és Pénziigyori Iskola oktatoi és a rendészeti szakkozépiskolak
oktatdi egy kérddivet toltottek ki. A vizsgalatban résztvevok (N=715) kiillonb6zé demografiai
jellemzokkel irhatok le. Az itt kapott adatok Osszevethetdk olyan kornyezeti €s egyéni
tényezokkel, mint pl.: munkahelyi 1égkdr, karrier és eldmeneteli lehetdség, a munkahelyi stressz,
vagy pl.: a dontési jogkor, munkahelyi elégedettség. A kérddives kvantitativ vizsgalatot
kiegészitettiik a munkatarsakkal folytatott személyes interjaval (N=75).

A dolgozat 4. fejezetében azt a munkahelyi egészségfejlesztési programot mutatjuk be,
melyet a kapott eredmények tiikrében €s a mar meglévo egészségligyi hattér figyelembevételével
dolgoztunk ki a Vam- ¢és Pénziigyrség személyi allomanyara. Célunk, hogy az
egészségfejlesztési tervet eljuttassuk a Vam- és Pénziigyérség Orszagos Parancsnoksagara, majd

annak bevezetése utan Ujra felmérjiik az allomanyt.



2. ELMELETI HATTER

A fejezetben - a vonatkozo szakirodalom alapjan — mutatjuk be azokat a fogalmakat,

melyek szoros kapcsolatban allnak a kutatassal, és az erre alapozott egészségfejlesztési tervvel.
2.1. Az egészség fogalma, az egészséget meghatdrozo tényezok

Az egészség az egyén szempontjabol az egyik legfontosabb — ha nem a legfontosabb —
érték, ezért megdrzése az egyén karrierje, gazdasagi helyzete, tarsadalmi statusa szempontjabol
s dontd jelentdségli. Az embereket ra kell €breszteni arra, hogy sajat magat és csaladjat hozza
nehéz, sokszor kilatastalan helyzetbe azzal, ha nem torddik egészségével. Egy-egy orszag
jovObeni fejlodése, gazdasagi potencialja nagyban fligg a lakossag egészségi allapotatol (Simon,
2003).

Szamtalan egészségdefiniciot ismeriink, dontd tobbségiik valamilyen egészségnorma koré
szervezOdik. Ezek a meghatdrozasok nemcsak ismeretelméleti szempontbol birnak jelentoséggel,
hanem praktikus kdvetkezményekkel is jarnak a tekintetben, hogy milyen eszkozoket tartunk az
egészségi allapot befolyasoldsa, fenntartdsa, illetve fejlesztése szempontjabol megfelelonek,
hatékonynak. Az egészség fogalmara az is jellemzd, hogy az elmult tobb mint 6tven évben
béviilt és modosult, miképpen az Egészségiigyi Vilagszervezet (WHO) rovid attekintésében ez
bemutatasra keriil. Az Egészségiigyi Vilagszervezet 1946-os definicioja a kovetkezdképpen
hangzik: ,, Az egészség a tokéletes fizikai, szellemi és szocidlis jollét dallapota, és nem csak a
betegség, vagy fogyatékossag hianya.” A WHO koppenhdgai konferencidjan a korabbi
egészségmeghatarozast komplexebben értelmezték, mégpedig a mindennapi élethez sziikséges
er6forrasként. Az (1j meghatarozas hangsulyozza az egyéni és tarsadalmi 1étfeltételeket, a fizikai
teljesitOképességet és érvényesiil az egyén felelossége is (WHO, 1984). A definicid wjabb
modosulasat az Ottawai Charta tovabbfejlesztette: az egészséget a tarsadalmi, gazdasagi és
egyéni fejlddés erOforrasaiban lathatjuk. Az egészségi allapotot a tarsadalmi tényezdk, a fizikai
kornyezet, ezen til pedig az egyén magatartasa, ismeretei és tapasztalatai egyarant befolyasoljak
(WHO, 1986). A dél-ausztraliai egészségfejlesztési konferencian Adelaideban, negyvenkét
orszdg képviseltette magat. A résztvevOk célja az egészséget tamogatd kozpolitika
megfogalmazasa és végrehajtasa. A Konferencia zardédokumentuma szerint megallapitast nyert,
hogy az egészség alapvetd emberi jog, igy a kormanyoknak is komoly felel6sségiik van
allampolgaraik  egészségi  allapotanak javitdasadban, amit az egészséget tamogatod

tarsadalompolitika révén kell foganatositani (WHO, 1988).



A harmadik nemzetkozi egészségfejlesztési konferenciat 1991-ben a svédorszagi
Sundsvallban rendezték meg. Az els6 globalis szintii egészségfejlesztési konferencian 81 orszag
képviseltette magat, és felhivta az emberek figyelmét a vildg minden tajan arra, hogy aktivan
vallaljanak részt a kornyezetiik egészséget tamogatd atalakitasaban. A Sundsvalli Nyilatkozat
(1997) szerint akkor beszéliink egészséget tamogatd kornyezetrdl, ha konvencionalis, kulturalis
orokségekre lehet épiteni, és sikeriil nagy figyelmet szentelni az egészséget befolyasolo érték- és
normarendszerekre. Nagy jelentéség tulajdonithato a politikai dimenzidnak is, hisz a kormanyok
kozvetve és kozvetlen mddon is jelentdsen befolyasoljak a lakossag és az egyén egészségi
allapotat. Az egészségfogalom gazdasagi dimenzidja: az egészséggel kapcsolatos tevékenységek
allami finanszirozasa nem Kis terhet r6 a kozponti koltségvetésre. A megfelelé kornyezet
kialakitasaban a ndknek nagyon fontos szerepiik van, igy a nemek kozotti egyenldség biztositasa
is komoly feladat (76zsa-Rigoné Nagy, 2011).

Az egészségmegOrzés témakorében megrendezett negyedik nemzetkdzi konferencian
keriilt megfogalmazasra a Dzsakartai Nyilatkozat, mely szerint az egészség kiils6 kornyezeti
tényezok (external environmental factors), az egyéni viselkedés tényez6i (personal behavior
factors), valamint a személyes tényezOk (host factors) egyiitthatasaként jellemezheté (Nagy és
Barabas, 2011).

Az 1997. évi egészségligyi torvény megfogalmazésa szerint:

- az egészség az egyén ¢Eletmindségének ¢€s Onmegvalodsitdsanak alapvetd feltétele, amely
dontd hatassal van a csalddra, a munkara és ezaltal az egész nemzetre;

- mindenkinek joga van olyan ismeretek megszerzéséhez, amelyek lehetové teszik az
egészség meglrzésével €s fejlesztésével kapcsolatos lehetdségek megismerését, valamint
megfeleld tajékoztatason alapuld dontések meghozatalat az egészséggel kapcsolatos
kérdésekben;

- mindenkinek a sajat egészségi allapotdért a tdéle elvarhato moddon feleldsséggel kell
tartoznia (1997. évi CLIV. térvény 5. § 3. bekezdés az egészségiigyrdl).

A vonatkoz6 szakirodalomban taldlhatd egészségfogalmak sordt folytatva az egészség
jelenthet egyfajta fizikai és mentélis egyensulyi allapotot is, melynek soran az egyén optimalis
kapacitasa birtokaban a leghatékonyabban képes megvaldsitani azokat a tarsadalmi szerepeket,
melyeket a munkahely, a csalad €s a kornyezete elvar tole (Meleg, 2002).

Seedhouse 1986-ban definidlja az egészséget egy Komplex, plasztikus megkdzelitésben:
,»Az egészség optimalis allapota egyenld azon feltételek Osszességével, amelyek megléte esetén
az egyén kibontakoztathatja a szamara adott lehetdségek teljes korét.” Ez lehetdséget ad arra,

hogy egyénileg mast és mast tartsunk egészségnek, de sziikséges a feltételek figyelembevétele.



Ide tartozik, hogy megfeleld taplalékhoz jusson valaki, az id6jaras viszontagsagaitdl védve
legyen, hogy hozzajusson minden olyan informaciohoz, amelynek hatasa van az életre, megértse,
hogy kozdsségi 1ényként csak addig mehet a kibontakozassal, amig azzal masokat ugyanebben
nem gatol.

Antonovsky (1987) elmélete szerint az egészség gyoOkereit rendszerszeméletii
megkozelitésben sziikséges vizsgalni. Ennek értelmében az egészség nem egy normalis statikus
egyensulyi allapot, sokkal inkabb egy aktiv, dinamikus 6nregulaciés folyamat. Az emberi 1étezés
alapelve nem a kiegyensiulyozottsag ¢s az egészség, hanem az egyensulyvesztés, a
rendellenesség €s a szenvedés. Antonovsky szalutogenetikus modelljében szamos konstruktumot
hozott sszefiiggésbe az egészség gyokereivel, valamint annak megtartasaval. Ez a modell nem
alkot koherens egészségdefiniciot, szerinte, amennyiben megsziiletik egy egészségmeghatarozas,
akkor sziikségképpen értéktartalmu lesz, és akkor a személyt olyan szempontok mentén fogjuk
megitélni, amelyekhez nekik személyesen semmi kozik nem lesz (Antonovsky, 1995).
Véleménye szerint, amennyiben a kiilsé koriilmények Osszehasonlithatok, akkor az egyén
egészségi allapota annak fiiggvényében fog alakulni, hogy miként szemléli dnmagat, és az Ot
koriilvevé vilagot. Ez azt is meg fogja hatarozni, hogy az egyén milyen mértékben fogja
mozgositani a sajat erdforrasait. Ezt az alapvetd szemléleti pozicidot — ahogy a személyek
onmagukat ¢és a vilagot szemlélik — nevezi koherencia érzésnek. A koherencia
Osszerendezettséget és harmoniat jelent. Minél kifejezettebb valakiben a koherenciaérzet, annal
egészségesebb, illetve annal hamarabb gyogyul fel esetleges betegségébdl.

Insel és Roth (2007) egészség-betegség kontinuum elméletében az egészség fogalom hat
kolcsonds dimenziora épiil, ezek az intellektualis, érzelmi, tarsadalmi, kornyezeti, szellemi,
spiritualis, fizikai jolléttényezOk. A szerzOk egészség-betegség chihotomia helyett a kontinuum
felallitasat ajanljak, melynek egyik végpontjan az egészség, masik végén pedig a betegség all. A
végpontok nem érhetdk el, de ugyanakkor valamennyi €l6lény — ha még olyan egészségesnek is
tartja magat — jellemezhetd kevésbé egészséges Osszetevokkel, és a magat mégoly betegnek érzd
személynek is vannak egészséges részei. Ett6l kezdédéen tehat nem az a kérdés, hogy valaki
egészséges vagy beteg-e, hanem az, hogy az emlitett kontinuum mentén milyen tavolsagra van
az egyik, vagy a masik végponttol.

Az 1. tablazatban kivantam Osszefoglalni az egészségfogalom megkozelitésének

valtozasait az 1946-0s WHO definiciotol a XXI sz-ig boviild és alakulé meghatarozasokig.
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1. tablazat. Az egészség fogalmi valtozasai

Szerzd, datum A definicio lényege

WHO, 1946 Ugy hatarozza meg az egészséget, mint a test teljes jollét allapotat.

WHO (Koppenhdaga), 1984 Hangstlyt kapnak az egyéni és tarsadalmi 1étfeltétek és az egyéni felelésség.

Mar beleveszi az egyén ismereteit, a tarsadalmi tényezoket, valamint a fizikai
WHO (Ottawa), 1986
kornyezetet.

) Kormanyszinten kell az jobb egésszégi allapotot javitani az allampolgarok
WHO (Adelaide), 1988 o
szamara.

Az egyén szintjére bontja le az egésszéget, vagyis mindenki szamdra mast
Seedhouse, 1986 ) ] )
jelent egészségesnek lenni, de az alapvet6 feltételeket figyelembe kell venni.

Az emberi 1étezés alapelve nem a kiegyensulyozottsag és az egészség, hanem
Antonovsky, 1987
az egyensulyvesztés, a rendellenesség és a szenvedés.

Nem az a kérdés, hogy valaki egészséges vagy beteg-e, hanem az, hogy az
Insel és Roth, 2007 emlitett kontinuum mentén milyen tavolsagra van az egyik, vagy a masik

végponttol.

Jelenleg az egészségnevelés és az egészségfejlesztés iranyvonalait Antonovsky elmélete

hatdrozza meg.
2.1.1. Az egészségi allapotot meghatarozo tényezdk

Az egészséget befolyasolo tényezdket két nagy csoportra oszthatjuk: az egyik a kiilso,
masik a belsé tényezok (lasd 1. ébra). A kiilsd tényezOok koziil megemlitendd a természeti
kornyezet, melyben az éghajlatnak és a levegbnek van szerepe, a tarsadalmi kornyezet, ide
tartozik az ¢€let - és a munkakoriilmények. A belsé tényezdk kozé soroljuk az életmodot, a
biologiai adottsdgokat és a kornyezeti hatdsokat. Az életmodhoz tartozik minden olyan
tevékenység, melyet az ember rendszeresen végez. llyen tevékenység tobbek kozt pl.: a munka, a
taplalkozas a mozgas, pihenés, szorakozas. A bioldgiai adottsagok alatt az 6rokletes tényezdket
értjiik, pl.: alkat, személyiségjegyek, betegségre vald hajlam. A kornyezeti tényezok csoportjanal
meg kell emliteni a természeti kornyezet, illetve a tarsadalmi kornyezet (csalad, baratok,

munkahely) hatésait.
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Az egészséget befolyasolo tényezdk
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Kiilsé tényezok
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Természeti Tarsadalmi Az egyén Az egyén Az egyent
kornyezet kornyezet életmédja | | biologiai erinto
Pl.éghajlat (élet és (napi adottsagai kornyezeti
levegd munkakdriil- tevékeny- | | (6rokletes hatasok
mények) ség) jellegti) (csalad,
baratok)
1. dbra

Az egészséget befolydsolo tényezdk (sajat szerkesztés)

Az egészséget meghatarozd tényezok koziil a leggyakrabban a genetikai tényezoket, a
kiils6 tényezdket, az életmoddot, a tarsas kozeg hatasait és az egészségiigyi ellatas 0sszefliggéseit
emelik Ki (Piko, 2006). Koziilik is a leghangsulyosabb az életmod (43%), a genetikai tényezok
(27%) és a kornyezeti hatasok (19%) szerepe, az egészségiigyi ellatas csupan 11%-ot képvisel
(Varga-Hatos és Karner, 2008).

Az egészségre hatd tényezOk mindegyike inkabb dinamikus, mintsem allandé eleme
azoknak az emberi tapasztalatoknak, amelyek meghatarozzdk a betegségek és a haldlozas
esélyeit. Az egészségi allapot jelentds korrekcigjat szolgald beavatkozasok esetén nem elegendd
egyetlen OsszetevOre Osszpontositani, mert az egészséget befolyasold tényezdk az ember éElete
soran jelentds valtozdsokon mennek keresztiil. A kornyezeti tényezdk hatasa jobban kihat az 1dds
személyekre, a gyerekekre ¢és a valamilyen egészségiigyi problémaval kiizdd6 emberek
egészségére. A kockaztatd magatartdst meghatdrozd tényezdk sokrétiiek, és szorosan
Osszefonodnak egymassal, és tarsadalmi-gazdasagi, kulturalis és pszichoszocidlis tényezdkkel.
Ezeknek a kolcsonhatasoknak a 1étezését tudomasul kell venni, és megfeleld elemz6 modszerek
segitségével foglalkozni kell veliik. Az egészséget meghatarozo Osszetevok kozotti kapcsolatok

¢és kolcsonhatasok rendkiviil bonyolultak, igy a statisztikai modellezés csak olyan egyszerisitett
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elemzésre ad lehetéséget, amelyben néhany kivalasztott tényezd és azok egymas kozotti
kapcsolata kaphat szerepet.®

Altalaban az egészséges és az egészségtelen életmod ismérvei csoportosan jelennek meg.
Azok az emberek, akik {igyelnek a rendszeres testmozgasra, inkabb kovetik az étrendre
vonatkozo aktualis ajanlasokat, és ritkabban dohanyoznak. Tovabbi kutatasok sziikségesek annak
tisztazasahoz, hogy az egészséget befolyasold tényezok kozott mennyire szoros, vagy gyenge a

kolcsonhatas.
2.1.2. Az egészségnevelés, egészségfejlesztés fogalma

Az egészség megvédése, illetve fejlesztése kozott bizonyos szemléleti kiilonbségek
fedezhetok fel. Az egészségvédelem, az egészségmeglOrzés, az egészségnevelés, az
egészségfejlesztés fogalma nem 10j. Az elmult évek soran az orvosi szaknyelvet uralé angol
irodalom megalkotta és elkiilonitette egymastol a ,,health protection” (egészségvédelem), a
., health promotion” (egészségmegbrzés), a ,, health education” (egészségnevelés), és a ,,health
development” (egészségfejlesztés) kifejezéseket (Gritz, 2006).

Az egészségvédelem a kozegészségligyi tevékenységet fedi le, amely arra iranyul, hogy
megvédje a tarsadalmat a fert6z6 €s kornyezeti artalmaktol (Kosa, 2010). Az egészségmegorzés
az egészséget a betegség oldalardl kozeliti meg, az egészségi allapot megdrzését az egészségiigyi
ellatas feladatanak tekinti.

Hazankban az egészségfejlesztés és egészségnevelés fogalmakat gyakran egymas
szinonimdjaként hasznaljak, annak ellenére, hogy az egészségnevelésben az egyén ismereteinek
dontd hatasa van az egészség kialakuldsaban, mig az egészségfejlesztés egy tagabb fogalom,
amely magaba foglalja az egészség javitdsdra szant intézkedéseket és ezen belill az
egészségnevelést is.

Hazankban mar a 16—17. szazadban is foglalkoztak egészségiigyi felvilagositassal.
Ennek elsé irasos emléke az Apaczay Csere Janos altal kiadott Magyar Enciklopédia. A
felvilagosodas kordban mar az orvosok is irnak életmodtandcsadd és egészségmegdrzo
kiadvanyokat. A 19. szazadban két orvosnak — Fodor Jozsefnek és Markusovsuky Lajosnak —
koszonhetd, hogy az egészségnevelé munka kiszélesedett szervezettebbé valt, és kidolgozasra
kertiltek olyan felvilagosito és nevelé programok, amelyekkel segiteni lehet az egyének
magatartds- és életmodvaltozasat. Els6dlegessé valt az egyének magatartasanak, életmodjanak
valtozasat elésegitd felvilagositd és neveld programok kidolgozasa. Felismerték, hogy ha az

emberek valtoztatnak ¢letmodjukon, akkor elkeriilhetik az egészségtelen életvezetés miatti

3 www.intratext.hu
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betegségeket. A figyelmet a betegségrol az egyéni ¢letmod felé iranyitottak (Nagy és Barabas,
2011). Megteremtve a magyar koz-, munka-, iskola-, és népegészségiigy alapjait. 1925-ben
megalakult az Egészségiigyi Reform Iroda propagandakodzpontja, melynek legfébb feladata volt
kiadvanyok készitése, egészségfelvilagositast végzok oktatdsa, valamint a média ismeretterjesztd
munkdjaban valo aktiv részvétel. A II. vilaghabora utan az egészségneveld rendszer szétesett €s
csak a védooltasok, illetve alapvetd higiénés szabalyok betartasara mozgositottak a lakossagot.
Az 1950-es évektol az egészségiigyi tarcahoz keriilt a népegészségiigy ujraszervezésének tigye.
1958-ban megalakult az Egészségiigyi Minisztérium Egészségiigyi Felvilagosito Kozpontja,
melynek feladata lett tobbek kozt az egészségnevelési felmérd kutatomunka. 1977-ben Orszagos
Egészségnevelési Intézetre valtoztatjadk a kozpont nevét és a korabbi feladatok mellé még a
helyes taplalkozas, a rendszeres testmozgas témakore is az intézethez keriil. A rendszervaltas
utan tobb hasonlo tevékenységgel foglalkozo intézményt is 6sszevon a Szocialis és Egészségligyi
Minisztérium, ¢és megalakitja a Nemzeti Egészségvédelmi Intézetet. 2003-ban Gjabb atalakitast
kovetden az intézet neve Orszagos Egészségfejlesztési Intézet lett, mely a felndtt lakossag
egészségfejlesztésért és egészségneveléséért felelds.*

A prevenci6 harom szinten valosul meg: elsddleges, masodlagos és harmadlagos
prevencié. A primer prevencid a betegségeket kivanja megelézni, pl. felvilagositassal,
védoboltassal. A szekunder prevencio, amely a sziirés sgitségével kialakuld betegségek korai
felismerését jelenti, és hatékonyan hozzajarul az egészség visszaallitdsdhoz. A tercier prevencid
az idilt betegekkel, utogondozottakkal €s a rehabilitdciora szorultakkal foglalkozik, hogy a mar
bekovetkezett kedvezdtlen egészségi allapot valamelyest helyreédlljon. ,,Az egészségnevelés
célja, hogy az egészségkulturalis szint emelésével, az ¢életmod formalasaval eldsegitse egyrészt
az egészség kialakulasat, megtartasat, a betegségek megel6zését, masrészt, hogy a betegek
egészségi allapota miel6bb helyrealljon” (Pdl és mtsai, 2005, 29). Az egészségnevelés tehat az
egészseg megveédesére, meglrzésére, fejlesztésére €s visszaszerzésére iranyul, melynek legfébb
eszkoze a média.

A primer prevencio egyik hatékony eszkioze az egészségnevelés, amelyet a WHO 1998-
ban ugy definialt, hogy ez a pedagdgiai munka magaba foglalja a tudatosan megalkotott
lehetéségeket a tanulasra, beleértve néhany megtervezett kommunikécidos format az
egészségmiiveltség fejlesztésére, amely tartalmazza a tudds fejlesztését a személyes és a
kozosségi egészséghez vezetd életkészségek kifejlesztését.

Az informacidatadason alapuld egyén magatartasat megvaltoztatni kivano stratégidk nem

lehetnek tartosan hatékonyak. Az egészségnevelést szolgald technikdk tobbfélék lehetnek: a

4 http://www.oefi.hu/tortenet.htm
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Klasszikus felvilagositas, a rizikdmagatartas elleni ”¢letmodvaltozast” célul kitlizé modszer, a
Kortars csoportra vonatkozd egészségnevel6i munka, az érzelmi intelligenciat, a tarsas
kompetenciakat, az alkalmazkodast fokozo tréningek, mind egy-egy modszere lehet az
egészségnevelésnek (Simonyi, 2004).

Az egészségfejlesztés egy tagabb fogalom, amelyrél el6szor Marc Lalonde
tanulmanyaban olvashatunk, ami 1974-ben jelent meg. Ebben a kanadai egészségiigyi miniszter
legfobb megallapitasai kozott szerepel, hogy a gyodgyaszat és az egészségiigyi rendszer
korlatozott szerepet tolt be az emberek egészségi allapotdban, mert a lakossag egészségi
allapotaban bekovetkez0 valtozas nagyobb részben tulajdonithatd a szocialis és kornyezeti
feltételek javuldsanak, mint az orvostudomany fejlédésének, illetve az egészségligyi
szolgéltatasokhoz valo szélesebb hozzaférésnek.

A globalis népegészségiigyi programok teriiletén mérfoldkdnek szamit az ,,Egészséget
Mindenkinek 2000-re” program, melyet az Egészségiigyi Vilagszervezet (WHO) harmincadik
kozgytlésén, 1977-ben fogalmaztak meg, és 1978-ban Alma-Ataban fogadtak el. Az yj
iranyelvek a mai Eurdpai Unio egészségiigyét is athatjak. F6 célja volt, hogy 2000-re a vilag
minden lakosa érje el azt az egészségi allapotot, amely lehetové teszi a tarsadalmilag és
gazdasagilag produktiv életet (WHO, 1984).

Az 1986-0s Ottawai Egészségfejlesztési Charta a kozosségi egészségmegobrzés politikai
kialtvanyaként is felfoghatd. A konferencia ,,Egészséget mindenkinek 2000-re és azon tal”
mottdja egy 1) szemléletet tiikkroz, és az azonos région beliil iparilag fejlett €s elmaradott
orszagok szamara is hasonld célokat tiizott ki. Ez a WHO-program egy 0j népegészségiigyi
mozgalmat, és az egészségiigyi agazaton kiviili kiillonb6z6 szektorok egytittmikodését siirgeti az
egészség érdekében. A megeldzési stratégidkat is feldleld egészségfejlesztési koncepcid, az
egészseg értekelése, alapvetd és befolydsold tényezdinek meghatdrozasa mellett a hangsulyt
tovabbra is az egyén képességeinek fejlesztésére helyezi az allam ,,szavatolasa” mellett (WHO,
1986). Az Ottawai Charta definicidja szerint ,,az egészségfejlesztés az a folyamat, amely képessé
teszi az embereket az egészséget meghatdroz6 tényezdk feliigyeletére, és ezaltal egészségiik
javitasara” (Kdsa, 2010, 6).

Az Ottawai Charta olyan folyamatként definidlta az egészségfejlesztést, ,,amely modot ad
az embereknek, kozosségeknek egészségiik fokozott kézbentartasara és tokéletesitésére. A teljes
fizikai, szellemi és szocidlis jolét allapotanak elérése érdekében az egyénnek vagy csoportnak
képesnek kell lennie arra, hogy megfogalmazza és megvaldsitsa vagyait, kielégitse sziikségleteit,

és kornyezetével valtozzon, vagy alkalmazkodjon ahhoz” (WHO, 1986. 9. 0.). Az Ottawai
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Chartaban megnevezésre keriil az egészségfejlesztés alapelvei €és annak 6t teriilete (lasd a 2.

abrat):
Az egészségfejlesztés Ot alapteriilete
Egyéni Ko6zosségi Egészséget Betegellatasi Egészséget
készségek cselekvések tamogatd iranyvonalak tamogat6
fejlesztése erdsitése kdrnyezet ujragondolasa politika

2. abra

Az egészségfejlesztés ot alapteriilete (sajat szerkesztés)

Az elsé az egyéni készségek fejlesztése. Ha az emberek megfelel6 tudassal rendelkeznek,
akkor képesek a sajat egészségiiket befolyasolni. A masodik a kdzosségi cselekvések erdsitése. A
kozosségeknek lehetdségiik legyen sajat sorsukat befolyasolni, folyamatosan és teljes kortien
hozzéaférhetéek legyenek az egészséggel kapcsolatos informacidk ¢€s tanulasi lehetdségek,
valamint a pénziigyi tamogatas. A harmadik az egészséget tamogat6 kornyezet fontossaga. Ez a
rész az ¢€let, a munka és a pihenés hatdsaira figyelmeztet. A munkéanak €s a pihenésnek az
egészseg forrasava kell valnia. Az egészségfejlesztés olyan élet- és munkakoriilményeket
eredményez, amelyek biztonsdgosak, 0sztonzok, megelégedést hoznak és élvezetesek. Ide
sorolandd még a természetes és a mesterséges kornyezet védelme. A negyedik teriilet a
betegellatds iranyvonaldnak 1jragondolasa. Az egészségligyl 4gazat feladatanak a
egészségfejlesztés iranyaba kell eltolddnia mindamellett, hogy intézeti és gyogyito ellatast nyujt.
Az egészségiigyi ellatas atalakitasa is megkivanja, hogy nagyobb figyelmet kapjon az
egészségiigyi kutatds, és megvaltozzék a szakmai képzés, tovabbképzés. Az otddik az egészséget
tamogatd politika. Az egészségfejlesztés tilmegy az egészségligyl ellatas keretein, ezért
Osszehangolt, az allam minden szervének tudatos kozremiikodésére van sziikség, ide tartozik a
jogalkotas, a koltségvetési intézkedések, az adoztatas és a szervezeti valtozasok. A modell
felhivja a figyelmet arra, hogy a tarsadalmi ranglétran valo elhelyezkedés és a halalozasi,
valamint a betegség el6fordulasanak aranya kozott erds korrelacid van. Ennek értelmében
szétvalaszthatatlan a kapcsolat a tarsas €s gazdasagi kondicidk, a fizikai kornyezet és az egyéni

¢letmod kozott.
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Az egészségmeglrzés negyedik nemzetkézi konferencidjat Jakartaban rendezték. Az
egészségfejlesztés fogalmat a Dzsakartai Nyilatkozat a kovetkezok szerint modositotta: ,,A
meghatarozas az egészségfejlesztést, mint folyamatot irja le jelezve, hogy az egészségfejlesztés
egy eszkoz a célok eléréséhez: az egészségfejlesztés a lakossag egészségkulturajanak széles kori
fejlesztésére, az egészséges magatartdsra, az egészséget veszelyeztetd artalmak, &s
megbetegedések megelézésére iranyuld tevékenység” (Nutbeam, 1998).

Az Egészségiigyi Vilagszervezet kozgytlése, a World Health Assembly legutobbi, 2004-
ben megtartott genfi iilésén hatarozat formajaban hivta fel a tagallamok figyelmét arra, hogy
kiemelt jelentdsége van a fiatalkortiak szaméra meghirdetett egészségfejlesztési programoknak.
Ezek vonatkoznak az alkoholfogyasztasra és a dohanyzasra is, melyek az életmoddal 6sszefiiggd
rizikofaktorok (Kishegyi és Makara, 2004).

Az egészségfejlesztés modszerei rendkiviil sokfélék, a kozoktatastol kezdve a specidlis
egészségi problémakkal kiizdok szdmara fenntartott tandcsado €s segitd szolgaltatdsokig. Az
egészségfejlesztés nem csak az egészségligyi szektor feladata. Hatékony egészségfejlesztés az
egyének ¢és a koOzosségek akarata, motivacioja nélkiil nem lehetséges. Napjainkra az
egészségfejlesztés globalis kérdései teret nyertek mind az életmod, mind a kornyezet, kiilondsen
a munkahelyek, a lako- és helyi kozosségek szintjén. A cselekvési programokban is a szocialis
jelleg erésitése szerepel, de megjelenik a globalis perspektiva és felel6sség kérdése is (Erdsné,
2006).

Az elmult hiisz évben a témaval kapcsolatos szakmai férumokon a megvalositas kiillonb6zo
lehetoségeivel ¢és a prioritasokkal foglalkoztak, a nyilatkozatok, iranyelvek, ajanlasok
akcioprogramok keretében hivtdk fel az érintettek figyelmét az életmod befolyasolasara és az
egészséget tamogatd kornyezet kialakitasara (Ottawa (1986), Adelaide, Australia (1988),
Sundsvall, Svédorszag (1991), Dzsakarta (1997) Mexikovaros (2000). Az egészségfejlesztés az
egészség meghatarozoit befolyasolja, valtozast szeretne elérni a szocialis ligyek, a pénziigyi,
gazdasagi és minden olyan teriileten, amely az emberek életkoriilményeit meghatarozza. Végsé
cél, hogy novelje a varhatd egészséges élettartamot, és csokkentse az orszdgok és a csoportok
kozti ebbéli kiilonbségeket (Chu, Breucker, Harris, Stitzel, Gan, Gu és Dwyer, 2000). A 2.

tablazatban az egészségfejlesztés fogalmanak alakulasat, boviilését foglaltuk ossze.
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2. tablazat. Az egészségfejlesztés fogalmai

Szerzd, datum A definicio lényege

Olyan stratégia, amely ,,mind az egyének, mind a szervezetek tajékoztatasat,
Lalonde, 1974 befolyasolasat és segitését tiizi ki célul annak érdekében, hogy azok tobb
felelosséget vallaljanak, és aktivabban miikodjenek kdzre a mentalis €s testi

egészségre hato tigyekben.

s 1980 Az egészségi felvilagositas és kapcsolodd szervezeti, politikai és gazdasagi
reen,
beavatkozasok barmely olyan kombinacidja, amely az egészségi allapotot

javito viselkedésbeli és kdrnyezeti valtozasok eldsegitésére lett tervezve.

Az a folyamat, amely mddot ad az embereknek, hogy az egészségiiket
Nutbeam, 1985 ) . .
befolyasold tényezdket jobban kézben tudjak tartani, és ennek kovetkeztében

képessé valnak azt tokéletesiteni.

WHO, 1984,1986,1986. Az a folyamat, amely modot ad az emberecknek egészségiik fokozott

kézbentartasara és tokéletesitésére.

Goodstadt és mtsai, 1987. Az egészség meglévo szintjeinek fenntartasa és erdsitése hatékony programok,

szolgaltatasok és szakpolitika megvalositasa altal.

O’Donnell, 1989. Az a tudomany ¢s mivészet, amely segit az embereknek olyan életmodot

valasztani, amely az optimalis egészségi allapot elérésére iranyul.

2.1.3. Az egészségfejlesztés szinterei

Az egészségfejlesztési folyamat kiilonféle szintereken valosul meg, ezek az alabbiak:
iskola, munkahely, egészségiigyi intézmények és telepiilések. A kdvetkezokben attekintést adunk
a kiilonbozo egészségtejlesztési szinterekrol.

Az iskola, mint szintér

A fiatalkord népesség egészségi allapota évek ota egyre rosszabb. Eletkortol fiiggden egyre
nagyobb szdzalékban vannak elhizott gyermekek. Magas a testtartasi rendellenességgel
rendelkezOk aranya. A gyerekeknek nagy az iskolai leterheltségiik, egyre kevesebbet mozognak,
sok 1ddt toltenek téveé, szamitdgép eldtt. Nagy problémat jelent a drog és alkoholfogyasztas
magas ardnya. A magyar iskolak legalapvetdbb dokumentumai, a pedagodgiai programok,
melyeket az elmult években tobb alkalommal is atdolgoztak, és gyakran béviiltek az iskola
szamara elGirt Gjabb feladatok pedagdgiai rendszerével is (Nagy, 2005). A gyerekek hossza
éveket toltenek az iskoldban, ebben az iddszakban lehet hatdst gyakorolni a
személyiségfejlodésiikre, kialakuld szokasaikra. Az iskolai egészségnevelési program
kialakitasakor a kovetkezd fontos témakat kell megjeleniteni: egészséges taplalkozas,
szenvedélybetegségekkel valo foglalkozas, szexualis felvildgositas-nevelés, a csaladtervezés
alapjai, testi higiénia, a testedzés, a testmozgas fontossdga, prevencio. Fontos egy

egészségnevelési team létrehozasa is, melyben kiemelten jelentds szerepet kap az iskolaorvos, a
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védond, a pedagdgus, a pszichologus és a logopédus. Segiteni kell megteremteni, és a gyerekek
szamara elérhet6vé tenni azokat a lehetdségeket, amelyek biztositdsaval a fiatalok maguk is
képesek lehetnek egészségiik megérzésére. Ehhez sziikséges a heti rendszeres testmozgas, a
megfeleld taplalkozas, és tartozkodas az egészséget karositd szenvedélybetegségektol. A tul
korai nemi élettel és az abortusszal kapcsolatban a fiatalok hatékonyabb erkolcsi és csaladi életre
nevelésére van sziikség, melyet a 2013-as Koznevelési Torvény az erkdlcstan bevezetésével

igyekszik megvalositani (Simonyi, 2004).
2.1.4. Munkahely, mint szintér, a munkahelyi egészségfejlesztés

A munkahelyi egészségfejlesztés viszonylag 1j teriilet Eurépaban. Az 1970-es években
néhany eurdpai nagyvallalatnal nagy lelkesedéssel fogadtak az ezzel kapcsolatos induld
projekteket, de mivel azok nem estek egybe a vallalat érdekeivel, gyorsan alabbhagytak ezek a
torekvések. Az 1980-as évek masodik felében ujra eldtérbe keriilt a munkahelyi egészség és
munkahelyi biztonsag kérdése. A munkahelyi biztonsag és az egészségvédelem terén attorést
jelentett az Eurdpai Bizottsag egészségligyi és biztonsagi iranyelvei. Egy O6téves cselekvési
programot dolgoztak ki, melynek célja az egészség eldmozditasa, tajékoztatas, oktatas és képzés.

Az Egészségligyi Vilagszervezet 1986. évi Ottavai Chartaja fordulopontot jelentett az
egészségvédelem terén. Ekkora mar nyilvanvalova valt, hogy az egészség, illetleg az
egészségvédelem nem rendelhetd el ,felilr6l”, hanem csak minden egyes személy
kozremiikddésével érhetd el eredmény. Egyértelmiivé valt az is, hogy az egészséget nem lehet
csupan a betegségek hianyaként meghatirozni. A Charta az egészségfejlesztés egyik elsod
meghatarozasat i1s megadta: ,,4z egészség-fejlesztés egy olyan folyamat, amelynek célja az, hogy
minden emberben fokozott mértékben miikodjon az egészségtudat, és ezaltal képessée valjon
egészségének megerdsitésére” (Nutbeam, 1985, 23).

A munkahelyi egészségfejlesztés fontos annak érdekében, hogy megakadalyozzuk, illetve
megeldzziik a munkédval kapcsolatos betegségeket és eldsegitsiik a munkavallalok megfeleld
egészségi allapotat (WHO, 1988).

A munkahelyi egészségfejlesztés, valamint a primer prevencios beavatkozas rendkiviil
elterjedt. Az egészségiigyi beavatkozasok kiindulasi pontja egyrészt az emberek viselkedésének
megvaltoztatasa gy, hogy 0sztondzze dket az egészséges €letmodra, egészséges taplalkozasra és
a fizikai tevékenységre. A kornyezeti tényezOk megvaltoztatasa jelenti a munkakoriilmények
javitasat, a szervezeti kulturaba valo beavatkozast és a vezetés hatékonyabba tételét (Ulich és
Wiilser, 2009). A fentebb megnevezett célkitlizések a munka vilagat is érintik. Az egészséget

nem veszélyeztetd, biztonsagos, egészséges munkahely biztositdsa valdban kiemelt prioritast
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¢élvezett és élvez a mai napig is az eurdpai munkavédelmi és egészségpolitikaban (Kapds, 2007).
A Munkahelyi Egészségfejlesztés Eurdpai Halozata szerint (ENWHP: European Network for
Workplace Health Promotion):

A munkahelyi egészségfejlesztés a munkaadok, a munkavallalok és a tarsadalom valamennyi
olyan egyiittes tevékenységét jelenti, amely a munkahelyi egészség és jol-lét javitasdra iranyul. A
cél eléréschez sziikséges lépések és eszkozok: a munkaszervezet javitasa, a dolgozoi részvetel
biztositasa és a személyi kompetencia fejlesztése” (Kapds, 2010, 29). Ez a definicio 1997 6ta
nem szorult kiigazitasra, a benne tiikr6z6dé szemléletet szamos vallalatvezetd, munkaltatoi és
munkavallaloi érdekképviselé megerdsitette (Galgoczy, 2004).

Antonovsky (1987) felhivta a figyelmet arra, hogy az egészséggel kapcsolatos kutatasok
tobbsége mindig azt keresi, hogy mi az, ami beteggé tesz, és nem azt, hogy mi az, ami
egészségesen tart. Salutogenetikus modelljének hipotézise szerint minél nagyobb
koherenciaérzékkel rendelkezik valaki, annal val6szinibb, hogy meg tud majd kiizdeni a ra
nehezedd pszicho-szocialis stresszorokkal. ,,A koherencia-érzet olyan globalis orientacid, mely
annak mértékét fejezi ki, amennyire valaki atfogd és tartds — bar dinamikusan rugalmas —
bizalom-érzést apol az irant, hogy az élete soran akar a belsd, akar a kiils6 kornyezetébol
szarmazo6 stimulusok (ingerek, hatdsok) strukturaltak, eldrelathatok és értelmezhetok. Az ezen
stimulusok altal tamasztott kovetelményeknek valé megfeleléshez rendelkezik elegendd
er6forrassal. E kovetelmények kihivasoknak veheték, vagyis van értelme annak, hogy

erObefektetéssel elkotelezodjék a veliik valo foglalkozasra” (Szakmai Beszamolo, 2003, 9.).
2.1.5. Munkahelyi egészségfejlesztés Magyarorszagon

A munkahelyekkel szemben évtizedekig a legfébb elvaras csak az volt, hogy ne karositsa
a dolgozd egészségét. A munkabalesetek szamanak csokkentése, a munkabdl adodod
megbetegedések megeldzése allt a figyelem kdzéppontjdban, ennek eszkoze a munkavédelem. A
munkavédelem jelends fejlddésen ment 4t az elmult idészakban. A munkavédelem és a
munkahelyi egészségfejlesztés egymasra épitett gyakorlata azt eredményezi, hogy csokken a
kiesett munkanapok szdma, né a termelékenység hatékonysaga, a munkatarsak kreativitasa és a
terhelhetdsége (Kapas, 2010).

Magyarorszag mar az eurdpai unios tagsaga el6tt, 1999-t61 tagja volt a Munkahelyi
Egészségfejlesztés Europai Halozamak, igy megismerhette az egyes eurOpai orszagok
munkahelyi egészségfejlesztési gyakorlatat, szemléletét, problémadit, valamint részt vett a
hatékonysagi iranyelvek kidolgozasaban (Galgoczy, 2004). A munkahelyi egészségfejlesztés

magyarorszagi gyakorlataban némi elmozdulas tapasztalhatd, de az igazi attorésre még varni
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kell. Magyarorszagon a 2003-ban orszaggyiilési hatarozattal elfogadott Nemzeti
Népegészségiigyi Program ,, Egészségfejlesztés a mindennapi élet szinterein” C. alprogramjanak
egységeként mikodo ,, Egészséges Munkahelyekért” program foglalkozik atfogd jeleggel a
témaval. Cél, hogy a munkahelyek, mint egyilittmikod6é partnerek a kotelezo
munkaegészségiigyi, munkabiztonsagi ¢s foglalkozas-egészségiigyi intézkedések megvalositasan
tal az ott dolgozok egészségfejlesztését is szolgaljak. Lényeges tovabba, hogy tiz év tavlataban
1étrej6jjon a munkahelyi egészségfejlesztés — jogi, gazdasagi €s szakmai koordinéciora épiild —
szabalyozasa, intézményesitett hattere, amely lehetové teszi a munkat végzok egészségének

védelmét az egészségesebb munkahelyeken. °
2.1.6. Szakemberképzés

Magyarorszagon jelenleg 5 nagyvarosban Budapesten (ELTE-PPK, SE-TSK), Szegeden,
Pécsen, Egerben és Gyorben lehet egészségfejlesztést tanulni. A Pécsi Tudomanyegyetem
Egészségtudomanyi Karan levelez6 ¢és nappali képzés sordn is el lehet végezni a
rekredcioszervezés-egészségfejlesztés szakot. Az alapszak tartalmilag a korabbi képzési rendszer
rekredcio-egészségtantanar szakanak felel meg. A egészségfejlesztési szakirany célja olyan
szakemberek képzése, akik a testi, a lelki és a szocidlis egészségfogalomra alapozott
egészségtani, egészségmegdrzd ¢és mentalhigiénés ismeretekkel rendelkeznek, kozvetitik az
egészséges ¢letmodot, a test- és egészségkulturat a célcsoportok specidlis igényeinek,
¢letformdjanak figyelembevételével. A rekredcio-szervezd szakirdnytol eltérden az oktatas soran
nagyobb hangsulyt kapnak az elméleti jellegli targyak (pl. szakmaspecifikus szociologia,
egeszségfejlesztési marketing, tanacsadas-elmélet). A szakiranyon végzettek daltalaban az
oktatasi €s tarsadalmi intézményekben, illetve civil szervezeteknél talalnak munkahelyet.

Gyorben a Nyugat-Magyarorszagi Egyetem Apéaczai Csere Janos Kar létesitményeiben
indult rekreacidoszervezés és egészségfejlesztés szak, rekreacidszervezd és egészségfejlesztd
szakirannyal. A cél olyan szakemberek képzése, akik megalapozott elméleti, gyakorlati
ismeretek és készségek birtokdban hozzdjarulnak az egészséges életmdd megalapozasahoz, a
rekredcios €s mentalhigiénés kultura kialakitasahoz, valamint a fent emlitettek feltételeinek
megteremtéséhez a csaladokban, €s a tarsadalmi (egészségiigyi, szocialis, nevelési-oktatdsi)
intézményekben. Alapképzésben még a Szegedi Tudomanyegyetem Juhdsz Gyula
Pedagégusképzd Karan, ¢és Egerben, az Eszterhdzy Karoly Fdiskola Testnevelés ¢és
Sporttudomanyi Karan lehet tanulni rekredcidszervezést és egészségfejlesztést. A képzési 1do

mindenhol egységesen 6 félév.

5 http://mek.oszk.hu/11000/11068/11068.pdf
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Mesterképzésre a Semmelweis Egyetem Testnevelési €és Sporttudoméanyi Kardn, a
Nyugat-magyarorszagi Egyetem Miivészeti, Nevelés- €s Sporttudomanyi Karan illetve a Szegedi
Tudomanyegyetem Juhdsz Gyula Pedagogusképz6 Kardn van lehetdség. A képzési id6 mind a

hérom helyen &t félév, és a felséfoku oklevéllel rendelkezok szdmara vannak meghirdetve.®
2.1.7. A hazai foglalkozas-egészségiigyi ellatas rendszere

Az emberek munkaképes életiik mintegy egyharmadat munkahelylikon toltik, ezért
szoros kapcsolat van a munkakoriilmények és a munkavallalok egészségi allapota kozott. A
munkahelyeken a korszeri munkavédelem, a foglalkozas-egészségiigyi rendszer ¢és a
munkavallalok egyiittmikodésével érhetd el a munkavallaldo egészségmegorzése. A fentieket
figyelembe véve a munkahelyi egészségmegdrzés nem csupan orvosi feladat, hanem a
munkakoriilmények és a munkaszervezés fontos része. A munkahelyeken zajlo egészség-
fejlesztésnek tal kell mutatnia a tradicionalis foglalkozas-egészségiigyi ellatason és az
egészségfejlesztési stratégiakon. Nem elegendo a biztonsagos fizikai kornyezet megteremtése és
az egészséget tamogatd Eletvitel kialakitdsa. A vallalati egészség novelését célzo
erdfeszitéseknek meg kell hatarozni az alapvetd szocialis, pszichologiai és fizikai tényezoket
egyarant. A munkavallalok egészségi allapotanak megoérzéséhez ¢€s javitdsdhoz atfogo
munkahelyi stratégiara van sziikség. A modszer kidolgozasakor figyelembe kell venni a
munkahely jellegét, hogy milyenek a munkafeltételek, a munkavallalok tesznek-e valamit
egészségiik megdrzése érdekében. Olyan munkahelyi egészség-megdrzési stratégiat kell
kialakitani, ami mindenki szaméra azonos esé€lyt, lehetdséget biztosit a jO egészségi allapotra,
mely egészséget tamogatod rendszerek fejlesztésére irdnyul, és a dolgozok hatékony részvételét,
egyiittmiikddését célozza meg. A munkahelyi egészségmegdrzésben dontd Szerepe van a
foglalkozas-egészségiigyi szolgalatnak.

A foglalkozéas-orvostan egészségkarosodast megel6zd tevékenysége két alappilléren
nyugszik: az alkalmassagi vizsgalatokon (alkalmas-e az adott szakmara, munkakorre a
munkavallalo, illetve személyi higiénés alkalmassagi vizsgalatok), és a kockazatok becslésén,
értékelésén, elkeriilésén, megsziintetésén, illetve kezelésén.

A foglakozas-egészségiigy feliigyelete 2007-ig az ANTSZ-hez tartozott, majd 2007-ben a
munkaegészségiigy iranyitasa atkeriilt az OMMF-hez. A 2010-t61 az OMMF-hez tartozo
regionalis munkavédelmi feliigyel6ségek helyett a févarosi és megyei kormanyhivatalokban

miik6dé Munkavédelmi és Munkatigyi Szakigazgatasi Szervekként folytatjak mitkodésiiket.

& www.felvi.hu
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Magyarorszdgon torvény hatdrozza meg a munkaltatdo kotelezettségeit a foglalkozas-
egészségiigy terén (lasd. 1993. évi XCIII. torvény 38). Eszerint a munkaltatd koteles biztositani
¢s finanszirozni munkavallaloi szamdara egészségiigyi alapszolgaltatdsokat. Magyarorszag
munkavédelmi normarendszerének kdzponti elemét a munkavédelemrdl szolo 1993. évi XCIII.
torvény jelenti. Elsddleges a kockdzatokra alapozott megel6zési stratégiak alkalmazasa ¢és a
védelem minimalis kovetelményeinek teljesitése (Cseh és Felszeghi, 2012). A munkahelyi
egészségvédelem része a népegészségligynek (annak elméleti kereteit hatirozza meg), de
gyakorlati végrehajtdsa a munkavédelmi intézményrendszerben - a foglalkozéas-egészségiligyi
alapellatas és a munkahigiénés szolgaltatas igénybevétele révén - valosul meg.

Jelenleg a foglalkozas-orvostan oktatasat a hazai orvostudomanyi felséoktatasi
intézményekben, Budapesten, Pécsett, Szegeden és Debrecenben foglalkozés-orvostan tanszéki
csoportok végzik. A foglalkozas-egészségligyi orvos (foglalkozas-orvostan szakorvos, vagy
tizemorvostan szakorvosi szakképesitéssel kell rendelkeznie) egészségiigyi szakember legfobb
feladata, hogy ne legyen egészségromlas, egészségkarosodas. A munkahelyi egészségfejlesztés,
az 1d0s6d6 munkavallalo aktiv életkoranak meghosszabbitasa jelentdsen jarulhat hozza az aktiv
korti lakossag egészségének megoérzéséhez. Mitkddésiik célja, hogy az egészséges emberek
egészségét a munkavégzeés soran hatékony koézremiikddésiikkel tartdsan fenn lehessen tartani,
ezzel széleskorli népegészségiigyi stratégidk kivitelezésének lehetnének aktiv szerepldi. Az
orvosok nagyobb része haziorvosi ellatast is végez. Hazankban kozel 2700 orvos lat el
foglakozas-egészségligyi tevékenységet.

A foglalkozéas-egészségligyil orvos feladatai sokrétiiek. Az 1997. évi CLIV. toérvény az
egészseégligyrol maghatarozza a foglalkozas-egészségiigy feladatat. Részt vesz:

- munkakori alkalmassagi vizsgalatokban, a munkavallalok szakorvosi
vizsgalatokra kiildésében, a foglalkozasi megbetegedések, fokozott expozicios esetek
bejelentésében és kivizsgalasaban,

- a munkavégzés egészségkarositod hatasainak vizsgalataban,

- az egyéni véddeszkozokkel kapcsolatos tanacsadasban,

- a munkavallalok munkakoriilményeivel kapcsolatos felvilagositasban,

- a munkahelyi veszélyforrasok feltdrasaban,

- a foglalkozas-egészségiigyi, -fiziologiai, -ergondmiai, -higiénés feladatok megoldasaban,

- az els6segélynyujtas és a siirgds orvosi ellatds megszervezésében, az elsdsegélynyujtok
szakmai felkészitésében,

- a munkaltatdo katasztrofamegel6zO, -elharito, -felszdmolo és az eldidézett karosoddsok

rehabilitacios tervének kidolgozasaban,
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- a foglalkozas-egészségiigyi rehabilitacios tevékenységben.

A munkahelyi egészségmegorzés, illetve egészségfejlesztés — noha elsddlegesen a
munkavallaloi célpopulaciora iranyul — nemesak munkavédelmi, hanem népegészségiigyi célokat
is szolgal. Munkabiztonsagi, munkaegészségiigyi elemein til dontden a szocidlis munkavédelem
korébe tartozik, mivel a foglalkozasi egészség megtartasat, helyreallitasat és fejlesztését célozza
egyéb védelmi, foglalkoztatasi, ellendrzési, biztositasi és feleldsségi torvények keretei kozott az
¢letmodot is befolyasold akcioprogramokban, kampanyokban valo kdzremiikodés révén.

A vallalatok az egészségkozponti munkaszervezéssel €s jo vallalati szocialpolitika
alkalmazasaval pozitiv hatast érhetnek el mind a munkavallalo, mind pedig a munkaad6 szamara
(pl. szakemberekhez fordul pszichoszocialis problémakkal kiiszk6d6 vagy szenvedélybeteg
dolgozokkal kapcsolatban, stresszkezeld tréningeket szervez kiilonbozd célcsoportoknak,
munkahelyen beliil védi a nem dohanyosokat, vagy gondoskodik a wvallalati egészséges
ételekrol).

Az ilyen jellegli odafigyeléssel is jo hatast érhet el a munkaadd, mert a munkavallal6 a
jobb egészségi allapot kdvetkeztében nagyobb 6rommel végzi a munkat, jobb lesz a munkahelyi
1égkor, csokken a munkahelyi stressz, nagyobb lesz a személyes felelosségérzet is. A munkaltatd
szadmara is megéri a befektetés, hiszen csokken a betegségek miatti hianyzasok szdma, néni fog a
termelékenység, kevesebb lesz a fluktuécio és javulnak a munkatérsi kapcsolatok. A gondoskodd
szervezetnek, ezaltal nagyobb lesz a megbecsiilése, és a cég pozitivabb arculatanak kialakitasa
(Kishegyi és Makara, 2004).

2.1.8. Az egészséges életmodtol a munkahelyi egészségfejlesztésig

Az 1960-as évektdl a fejlett iparosodott orszdgokban jelentds valtozasok torténtek a
munka vilagat érintéen. Manapsiag az 0j terméket minél gyorsabban piacra kell dobni, a
mindséget pedig novelni kell. A luxemburgi nyilatkozatban megfogalmaztak, hogy a munka
vilagat illetéen a 21. szazad legfontosabb kérdései a munkanélkiiliség csokkentése, az 1j
informacios technologidk alkalmazédsa, az 1d6sodé dolgozok aktiv, munkaképes életiik
meghosszabbitasa, a szolgaltatd szektor novekvo jelentdsége és a fluktuacio (Ulmer és Groeben,
2004).

A munkahelyi egészségfejlesztés fogalma €s tartalma viszonylag uj keletii, és az 1970-es
évektdl kezdddden jelentds fejlodési folyamaton ment at. Korai fejlédési szakaszaiban a
munkahelyi egészségfejlesztés egy kockézati tényezd megsziintetését, betegségek megeldzését,
illetve életmodbeli szokasok valtoztatasat jelentette. Az 1980-as években a munkahelyi

egészségfejlesztést a wellnes-programok uraltak, melyek leginkabb a nyugati orszagokban
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terjedtek el; tobbek kozott az Amerikai Egyesiilt Allamokban. A wellnes-programokat késébb
kibovitették olyan szolgaltatasokkal is, mint egészségiigyi szlirések, stresszkezelések,
egészségiigyi klubok, taplalkozasi tandcsaddsok, egészségiigyi eldadasokkal és testmozgas-
programokkal. Amerikaiak millioi tobb orat toltenek hetente — de akar naponta is — futassal,
sétalassal, kerékparozassal, vagy a testmozgas mas formaival. Becslések szerint a legtobb
amerikai aerobikra jar. A fejlett és gazdag orszagokban a munkahelyi egészségfejlesztés cimszo

alatt ez a wellness-megkdozelités maradt a dominans tobb multicégnél is (Chu és mtsai, 2000).
2.1.9. Rendvédelmi szervek egészségfejlesztési programjai

A finn foglalkozés-egészségiigyi rendszer a rendvédelmi szervek dolgozoéit vizsgalta. Az
egészségligyl felmérésben a kovetkezd szervek dolgozoi vettek részt: tlizoltok, rendorok,
katonadk, hatarérok, vamtisztek, biintetés-végrehajtasi dolgozdk, a siirgdsségi kozpont
munkavallaloi és biztonsagi 6rok. Azért esett rendvédelmi dolgozodkra a valasztas, mert ezekben
a szakmdakban rendkiviil erés a munkamegterhelés, kiilonféle veszélyeknek vannak kitéve a
dolgozok, és specialis fizikai és mentalis képességekkel kell rendelkezniiik a munkavallaloknak.
A kutatds végsO célja egy olyan komplex cselekvési program kidolgozasa volt, amely
eléremozdithatja az egészségiigyi, biztonsagi és a dolgozok jolétét a rendvédelmi szektorban
(Lusa, Saarinen és Louhevaara, 2005).

Hasonl6 egészségiigyi felmérés késziilt az Amerikai Egyesiilt Allamokban is. Ebben az
esetben az egészségfejlesztési program célja az volt, hogy javitsa a harci készséget, a harci
hatékonysagot, az életmindséget, a fizikai €s a lelki egészséget a katondk ¢és csaladtagjaik
részére, valamint a nyugallomdnyban 1évd dolgozoinak is biztositsa ezen ellatasokat. Az
egészségfejlesztési program 5 nagy teriiletbdl all: a munkahelyi stressz kezelése, az alkohol és a
kabitoszer-fogyasztds megeldzése és ellendrzése, az ongyilkossag megeldézése a hadsereg és
csaladtagjaik korében, egészségiigyi szlirOvizsgalatok, rekreacios €s szabadidds tevékenységek
biztositasa. A hadsereg létrehozott egy egészségfejlesztési tanacsot is, melynek feladata, hogy
ellendrizze ¢és feliigyelje az egészségfejlesztési programban leirtak megvalosulasat
(Headquarters Department of the Army,1996).

Az egészségfejlesztési kezdeményezések vilagszerte folynak a bortondkben, tobbek
kozott nagy hangstlyt fektetnek a stressz kezelésére, hiszen a bortondk stresszel €s frusztracioval
athatott helyek. A stressz kezelésének egyik fontos eszkdze a testmozgds, az alternativ
gyégymodok mozgasterapiai koziil a joga. A joga az, amit mar Nagy Britannidban ¢és
Kaliforniaban is bevezettek a fogvatartottaknal, hisz elényds eszkoze a fizikai és mentalis

fesziiltségek levezetésére. Meg kell tanitani a fogvatartottakat a jo életmindség kialakitisara,

25



konfliktushelyzetek megfeleld kezelésére, onmaguk elfogadasara, a helyes dontésképesség
kialakitasara. A szexudlis egészség védelmében elsddleges fontossagh a HIV-fertdzés
prevencidja és mas nemi uton terjedd fert6zd betegségek megeldzésének megismertetése és a
védekezés betartatasa (Egg, Pearson, Cleland és Lipton, 2000).

Az Egészségiligyli Vilagszervezet eurdpai régioja elinditotta a biintetés-végrehajtasi
intézetek adatbazisat annak érdekében, hogy felhivja a figyelmet az egészségiligyi allapotok
problémaira (WHO, 2003). Az egészségfejlesztés megvaldsitasanak harom kritikus pontja van a
bortondkben:

- az atlagnépességhez képest a foglyok nagyobb mértékben szenvednek a kiilonbozo
betegségektol,

- az ecgészségfejlesztési  beavatkozasok  vajon  mennyire lehetnek  sikeresek
bortonkornyezetben,

- asikeres beavatkozasok azonban elonyosek lehetnek nemcsak a foglyoknak és a biintetett
elé¢letiicknek, hanem a csalddjaiknak, és végsd soron a kozegészségiigynek ¢és az
allamkincstarnak is (Hammett, 2001).

Ugy gondoljuk, hogy a vilag szamos orszagaban elmondhat6, hogy a biintetésvégrehaijtasi
intézetek a betegség melegagyai. Az egészségiigyi problémak eldforduldsi gyakorisaga sokkal
nagyobb, mint az atlagnépességben. Egy, az Egyesiilt Kiralysagban végzett egészségiigyi
felmérés soran megallapitast nyert, hogy a rabok 90%-a mentalis egészségligyi problémakkal
kiizd, tobb mint 80%-uknal fordul el6 kabitoszer-probléma, magas a Hepatitis B és C fertdzeés
aranya (a férfiak 8%-a, a n6k 12%-a fert6zott). A bortonokben és a brit kormanyzati politikanak
szerves részét képezi az egészségfejlesztés (Watson, Stimpson és Hostick, 2003).

Magyarorszdgon hasonld, a rendvédelmi szervek dolgozoi korében végzett
munkaegészségligyi felmérések és egészségfejlesztd programok a kiilfoldi példakkal ellentétben
nem késziiltek; ennek a hidnynak a potlasara, illetve a rendvédelmi szervnél a Vam- ¢és
Pénziigy6rség keretein belill vallalkoztunk egy komplex mentalhigiénés allapotfelmérésére,

valamint a kapott eredmények alapjan egy intervencios program megtervezésére.

26



2.2. A munkahelyi lelki egészséget meghatarozo tényezok

Ebben a részben attekintjik a munkahelyi stressz fogalmait, a legfontosabb

munkahelyistress-modelleket, és foglalkozunk a stressz és az egészség kozotti kapcesolattal.
2.2.1. A munkahelyi stressz fogalma

A stressz fogalmanak bevezetése Selye Janos nevéhez fiizodik. Megfogalmazasa szerint a
stressz az emberi szervezetnek a konfliktusos helyzetekre kiépitett egyik védekezo
mechanizmusa. A stressz forrasa az egyénben, a kornyezetben, illetve a kettd kozotti
kapcsolatban keresendd. A stressz a kornyezeti ingerek hatdsara kivaltott lelki fesziiltséget
jelenti. A stresszt el6idéz6 tényezOket stresszoroknak nevezziik. A szervezet stresszorra adott
valaszat harom szakaszra bonthatjuk (Helman,1997):

(1) a vészreakcid, mely az artalmas behatas tudatosulasat kiséri,

(2) az cllenallas szakasza, mely soran a stressz el6tti allapothoz képest magasabb
funkcionalis szintre emelkedik a szervezet mikodése;

(3) a kimeriilés szakasza, melyben a stresszor folyamatos hatasa kozepette képtelen a
tovabbi megkiizdésre.

A stressz lehet pozitiv és negativ. Az eustressz (,,jo stressz”) védo és az alkalmazkodast
segitd szerepet jatszik, az Onbeteljesités stressze. A distressz (,,rossz stressz”’) azonban koros
valtozasokat eredményezhet (Selye, 1964). Ez akkor 1ép fel, ha a stresszorral vald6 megkiizdés
soran nincs lehetdség a meglévd képességek felhaszndldsira, vagy ujak szerzésére, s ez
hosszitavon testi-lelki karosodashoz vezet.

A munkavallalo egészsége, boldogsaga, sikere mulik azon, milyen mértékben képes
alkalmazkodni a stresszhelyzetekhez. Aki ezeket a helyzeteket nem tudja megfelelden kezelni
kudarcot vall, s annak fizetnie kell érte betegséggel, depresszioval, rossz teljesitménnyel
(Norfolk, 1979). A munkahelyi stresszt nemzetkozi, eurdpai €s nemzeti szinteken is mind a
munkaltatok, mind a munkavallalok szaméra gondot okoz6 kérdésként hataroztak meg. A mai
magyar tarsadalomnak is fel kell ismernie, hogy a munkahelyi és tarsadalmi bizonytalansag miatt
kialakul6 kronikus stressz a korai egészségromlas és halalozas bizonyitott rizikofaktora (Kopp,
2007). Altalanosan elfogadott tény, hogy hosszan tartd stressz negativ hatassal van mind az
egyén egészségére (Mohren, Swaen, Kant, Amelsvort, Borm és Galama, 2003; Ursin és Eriksen,
2004), mind a szervezet felé valo bedllitddasra (Cropanzano, Rupp, és Byrne, 2003; Lee és
Ashforth, 1996). A munkavallalok egészségi allapotanak megdrzéséhez és javitasahoz atfogo
munkahelyi stratégiara van sziikség. Az eljards kidolgozasakor figyelembe kell venni a

munkahely jellegét, a munkafeltételeket, hogy mit tesznek a munkavallalok egészségének
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érdekében. A munka vildgaban egyre jobban megfigyelhetd a pszicholdgiai stresszorok
gyakorisdganak novekedése. Az Eurdpai Unido 15 tagallamdban végzett felmérés szerint a
dolgozok mintegy 18%-a szenved munkahelyi stressztdl vagy annak kovetkezményeitdl. A
munkahelyi stressz ma ugyanabban a korben a dolgozok 28%-at érinti (Kopp és Bugdn, 2009). A
stressz a munkavallalok egészségére és az altalanos jolétre mar régota ismert befolyasold
tényezd. A nyugati orszagokban korunk egyik legstilyosabb munkahelyi veszélyeként emlitik a
munkahelyi stresszt (Daley és Parfitt, 1996). A munkahelyi stressz 50-80%-ban befolyasolja a
munkavallalok egészségét, és mar rovidtavon is szamos megbetegedést okozhat, mind testi
(gyomorfekély, magas vérnyomas), mind lelki bajokat (depresszio). Hosszabb tavon akar
végzetes is lehet, visszafordithatatlan karokat okoz, hiszen a tartosan feszilt 1égkor, illetve a
talzottan porgé ritmus jelentdésen noveli a sziv- és koszortér-, valamint a daganatos
megbetegedések kialakulasanak veszélyét (Dollard és Winefield,1996; Jamal és Badawi, 1993).
A stressz kovetkeztében fellép a munkahelyi elégedetlenség, az alacsony szervezeti
elkotelezettség, a kiégés, a gyakori hianyzas, és a romlé munkahelyi teljesitmény (Jamal, 1985;
Jamal és Baba, 1997; Jamal és Badawi, 1995; Westman és Eden, 1996).

Az Eurdpai Bizottsag 1999-es Utmutaté a munkahelyi stresszrél cimii kiadvanya a
munkahelyi stressz jelenségét igy jellemzi: ,,a munka tartalmanak, szervezésének ¢&s
kornyezetének kedvezdtlen és artalmas aspektusaira adott érzelmi, kognitiv, viselkedési és
pszicholdgiai reakciok mintdzata. Olyan allapot, amit magas fokl izgatottsag és aggodalom
jellemez, és gyakran kiséri a dolgokkal vald meg nem birk6zas érzése”. A stressz fizikai,
pszicholdgiai vagy szocialis panaszokkal, miikddési zavarokkal kisért allapot, amely abbdl ered,
hogy a személyek gy érzik, nem képesek athidalni a szakadékot a képességeik és a toliik elvart
kovetelmények, vagy a veliik szemben tdmasztott elvarasok kozott. Az egyén rovidtavon képes
alkalmazkodni a nyomdashoz, ami pozitivnak tekinthetd, de nagyon nehéz 1épést tartani azzal, ha

valaki tartdsan nagy nyomasnak van kitéve.’
2.2.2. A munkahelyi stresszorok

A stresszkelté események lehetnek pszichikai vagy fizikai jellegliek (Juhdsz, 2003). A
vonatkoz6 tanulmanyok szerint a munkahelyhez kot6do leggyakoribb stresszes események a
kovetkezok: leggyakoribb munkahelyi stresszes események, amik a kiilonb6z6 tanulmanyokban
megjelennek; mennyiségi talterhelés, munkahelyi konfliktusok a kollégékkal és a felettesekkel,
¢s nem megfelelé munkaszervezési feladatok (Bolger, DeLongis, Kessler és Schilling, 1989;
Peeters, Buunk és Schaufeli, 1995; Reicherts és Pihet, 2000).

7 http://www.berbarometer.hu/main/kutatasaink-kiadvanyok/apb-mezogazd-beszamolok-20081-mell1.pdf
A munkahelyi stressz kiilonos tekintettel a szocialis partnerek feladataira dr. Borbély Szilvia 2008
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Cooper ¢s Davidson (1987) szerint a munkahelyi stresszorok a kovetkezOk lehetnek: a
munkafeladattal kapcsolatos, a munkakornyezettel kapcsolatos, és a szervezetben betdltott

szereppel kapcsolatos stresszorok (Cooper és Davidson, 1987, idézi Juhasz, 2007).
2.2.3. A munkafeladattal kapcsolatos stresszorok

Minden munkakori leirasnak lehetnek olyan elemei, amelyek adott iddpontban
stresszorokka valhatnak. Ilyenek lehetnek a mennyiségi vagy mindségi tal-, vagy alulterhelés.
Mindségi tilterhelés esetén az elvégzendd feladat tal bonyolult, mely az Onértékelés
csOkkenéséhez, végso soron teljesitménycsokkenéshez vezethet. A munkafeltételek hidnya is ide
sorolandd, melynek soran nem allnak rendelkezésre azok az eszkozok, amelyek a hatékony,
gyors munkavégzést lehetové teszik. A munkakorhoz kapcsolodd veszélyes koriilmények (pl. a
rend6r, tzoltd esetén), a valtott miszak, a talszabalyozott munkafeladatok, a
befolyasolhatatlansag, az Onallésag hianya szakmai bizonytalansaghoz vezetnek. Ha
kiszamithatatlanok, vagy gyorsan valtoznak a munkafeladatok, értékelési kritériumok, vagy a
munkakorhoz tartozd technologiai valtozasok alland6 alkalmazkodast kivannak a dolgozotktol,
tovabba a rovid hatariddk, talorak, a tobb miiszakos munkarend, éjszakai munkavégzés, mind a
munkavallalok egészségi allapotat negativan befolyasoljak.

A munkakornyezettel kapcsolatos stresszorok: fizikai kérnyezet jellemzoi

Ebben jelentds egyéni kiilonbségek lehetnek attol fliggden, ki, mennyire tudja toleralni az
olyan zavar6 kornyezeti ingereket, mint:

- zaj, homérséklet valtozas, megvilagitas, szennyezett levegd, kellemetlen szagok,
sugarzas, rezgésartalmak, a munkaeszk6zok és a munkahelyi berendezés nem megfeleld
kialakitasa (ergondmia);

- aszemélyes tér hidnya, talzsufoltsag (egyteri munkahelyek);

- ellatasi feltételek (étkezd, dohanyzo);

A munkahelyi szervezetben betoltott szereppel kapcsolatos stresszorok

Az egyénnek valamely szervezetben betoltott szerepe jelentds mértékben meghatarozza,
hogy milyen feladatokat lat el, a végrehajtas sordn milyen hatdsok érik, s azokra milyen
eszkozokkel valaszol. A munkahelyi stressz szempontjabol egyéni €s csoportszintli stresszorokat
i1s megkiilonboztetiink, s mindezen tul a szervezeti szintll stresszorok is nehezitik a dolgozok

helyzetét (lasd 3. szamu abrat).
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A munkahelyi szervezettel kapcsolatos stresszorok

Szervezeten kiviili stresszorok

Szervezeten belili stresszorok

Egyéni szintii Csoportszintii Sz'er\,/VE‘ZEti

stresszorok stresszorok szint{

pl. feleldsség, pl:munkatarsi stresszorok _

munkakér kapcsolatok, IO,|- szervezeti

meghatarozas felettes legkor, o
beosztott kommunikacid
viszony

3. dbra

A munkahellyel kapcsolatos stresszorok oszefoglalo abrdja (sajdt szerkesztés)

Egyéni szintli stresszort jelenthet a munkakor pontatlan meghatarozasa, vagy az
egymasnak ellentmondo, vagy egymast kizard kdvetelmény. A tal sok vagy tal kevés feleldsség,
a nem megfeleld {litemli eldrelépés egyarant munkahelyi stresszorként szerepelhet. A
csoportszintli stresszorok koziil fontos megemliteni a felettessel, beosztottal vald ellentéteket, a
j6 munkatarsi kapcsolatok, illetve az Osszetartas hidnyat. Ezek erételjesen befolyasoljak a
munkahelyi 1égkort. A csoporton beliili konfliktusforras lehet, amikor a dolgozot hosszabb idén
at a kollégai és/vagy vezet6i zaklatjak, inzultaljak, giinyoljak, burkoltan gyanusitjak. Szervezeti
szintll stresszorhoz tartozik a munkahely szervezeti légkore. Ennek tényezdje a Szervezeten
beliili kommunikécio, a szervezeti kultara, a viselkedésre vonatkozé szigor korlatozasok, és a
vezetdi stilus. Lényeges kérdés tovabba, hogy a munkavallalok részt vehetnek-€ a munkajukat
érintd dontésekben, mennyire biztos az egyén allasa, illetve milyen mértékli a dolgozok
lemorzsolodasa. A szervezeten kiviili stresszorokhoz sorolhatok a csaladi kapcsolat, az anyagi és
tarsadalmi problémak, a csaladi és munkahelyi szerepek Osszeegyeztetésének nehézségei, a
meggy6zOdések és a szervezeti politika kozti konfliktusok, az elidegenedés és andmia, a gyakori

koltozés, a munkahelyre vald bejutas és az életkoriilmények (Juhdsz, 2007).
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2.2.4. Munkahelyistressz-modellek

Az elmult harom évtizedben a leggyakrabban két f6 elméleti modellt hasznalnak. Az
egyik — és egyben a legtobbet vizsgalt — modell a Karasek nevéhez fiz6d6 Megterhelés-
Kontroll-Tamogatas modell, amely szerint egészségre karos, kronikus stresszallapotot valthat ki,
ha a munkahelyi talzott megterhelések mellett a munkavallalonak nincs lehetdsége sajat
munkakoriilményeinek befolyasolasara (Karasek, 1979). Karasek a munkahelyi stresszforrasokat
nem kiilon, hanem egymassal kolcsonhatdsban kezelte. A munka két alapjellemzdjét
kiilonbozteti meg: a munkakdvetelmények, a megterhelés (job demand) és a dontésekre iranyuld
autonomia, vagyis a kontroll (control) valtozokat. Ugy vélte, a munkahelyi terhelés nem okoz
fesziiltséget, ha a koriilmények a kdvetelmények teljesitéséhez megfeleléek. Ebben a modellben
a munkahelyi stressz forrasa a a kontroll és a kovetelmények viszonyaban keresendd. Karasek
értelmezésében a kovetelmény kategoriaba olyan a munkakdrnyezetben tapasztalt pszichologiai
stresszorok tartoznak, mint a munkaterhelés, a feszitett munkatempd, és az egymasnak
ellentmondo elvarasok.

A kontroll 6sszetevdi egyrészt a képességekkel kapcsolatosak, azaz ez azt jelenti, hogy a
dolgozd mennyire tudja képességeit, készségeit, kreativitdsat kihasznalni, alkalmazni az elvart
munka elvégzése soran. A masik része a munkakorilményekre vonatkozik; a munkavallalo
milyen mértékben tudja befolydsolni, meghatarozni, mennyiben vélaszthatja meg a munkavégzés
helyét, idejét és modjat. A magas stresszel jar6 munkdk esetén a dolgozonak igen kevés
beleszdéldsa van a munkakdriilményekbe, a munka megvalasztasdba, a hataridokbe. Ebben az
esetben kialakulhat a kronikus stressz allapota. Az aktiv munka esetén a legnagyobb az esé€ly a
fejlédésre, a tanuldsra, a kreativitds kiélésére, ilyenkor a nehézségek teljesithetd kihivasként
jelennek meg. Nyugodt munkdk esetén alacsonyak a kovetelmények, am a kontroll magas,
ilyenkor a munkavéllalonak kényelmesen van lehetdésége a munka befolyasoldsira. Passziv
munkdk esetén az elvardsok is alacsonyak, ami leépiiléshez, ily mddon szintén pszichés
problémakhoz vezethet.

Karasek késobb kiegészitette modelljét a tarsas tamogatas gondolataval, hangstlyozva
ezzel, hogy a nagy megterhelés — alacsony kontroll feltételekkel jellemezhetd munkak — negativ
hatasat képes enyhiteni a munkatarsaktol, felettesektol érkezé segitség. Ezen modell szerint a
legrosszabb helyzetben azok a dolgozok vannak, akik esetében a magas stresszel jar6 munka
alacsony munkahelyi tarsas tamogatassal parosul (Tandar i— Kovacs, 2010).

A masik modell, amely az elmult években a munkahelyi stressz kutatdsanak
kozéppontjaban all, az erdfeszités-jutalom egyensulytalansaganak modellje (Siegrist, 1996,
Siegrist, Starke, Chandola, Godin, Marmot, Niedhammer és Peter, 2004). Eszerint, ha a kifejtett
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munkahelyi er6feszitések és a jutalmak aranya nem megfeleld, az ebbdl adodo fesziiltség
egészségromlast okozhat. A fesziiltség hossza tavon az idegrendszer tartds aktivacidjat okozva
hozzéjarulhat a testi (pl. sziv- €s érrendszeri) és lelki megbetegedések (pl. kiégés, depresszio)
kialakuldsdhoz. Ez a modell nemcsak a munkahelyi kornyezethez kothetd stresszforrdsokat veszi
figyelembe, hanem az egyéni jellemzdket is. A modellben harom komponens szerepel. Az
erofeszités és a jutalom komponensek a helyzeti tényezoket, mig a modell harmadik dsszetevdje,
a talvallalas faktora, a személyiségfliggd tényezoket foglalja magaba (Kopp,Neculai, Salavecz és
Roézsa, 2006). A jutalmak folotti alacsony kontrollnak olyan megnyilvanulasi formai lehetnek,
mint az elémeneteli lehetdség hiadnya, az allas bizonytalansaga, a lefokozas. A munkahelyi
megterhelés alkotoi lehetnek a zaj, a megterhelés névekedése, a miiszakozas (Juhdsz, 2003). A
modell az er6feszitésen és a jutalmon kiviil egy megkiizdési komponenst is tartalmaz. A
talvallalo személyt olyan attitidok, érzelmek, illetve viselkedéses megnyilvanulasok jellemzik,
mint a fokozott teljesitménykényszer, a megbecsiilés utani vagy magas szintje, a munka és a
maganélet szétvalasztdsanak képtelensége. A modell feltételezése szerint a magas talvallalas
amellett, hogy Onalléan is egészségkarosito hatassal bir, az er6feszités-jutalom
egyensulytalansaga okozta fesziiltségszintet is képes fokozni, igy ezen tényezdk egyiittes
jelenléte még sulyosabb egészségiigyi kovetkezményekkel jarhat (Salavecz, Neculai és Jakab,
2006).

2.2.5. Stresszkutatasok

A stressz €s a kiégés nem csak a pénziigyOroknél, hanem mas fegyveres testiiletek
dolgozo6indl is jelen van. Tobbek kozt a biintetés végrehajtasi dolgozoknal, a tlizoltoknal vagy a
rendéroknél, ahol szinte mindennaposak a stresszhelyzetek. A Budapesti Fegyhdz és Borton
teljes hivatasos dllomanyan végzett felmérésben a szervezetnél 0 és 3 évet dolgozok mutattik a
legmagasabb stressz-szint-értéket, mig a 12,515 éve mar szolgalatot teljesitok stressz-szintje
volt szignifikansan a legalacsonyabb. Ez megerésiti azt a tényt, hogy azok a dolgozok, akik mar
tobb év  tapasztalatdval rendelkeznek kialakitottdk  sajat megkiizdési modjaikat,
szemléletmodjukat, és stressz-szintjiik is alacsonyabb, mig az ujonnan felszereloknek ilyen
adaptiv és hatékony stratégiaik még nincsenek (Biro, 2009). A tlizoltoknal végzett vizsgalatban,
melyet Zalaegerszegen végeztek, kitlint, hogy a zalaegerszegi tizoltok stressz eredményeinek
atlaga a legmagasabb a vizsgalt egységek koziill. A kapott eredmények Osszehasonlitasa
érdekében a Fovarosi Tlzoltésag Pszichologiai Osztalyardl is kértek adatokat. A budapesti
tlizoltok a nagyobb szamu vonulés ellenére nem tlinnek olyan szorongoénak, stresszesnek, mint a

zalaegerszegiek. Ez talan nem is olyan meglepd, hisz jobban hozzészoknak a stresszes
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helyzetekhez. A fenti eredményeket nagyban befolyasolja az életkori eloszlas és elsésorban az,
hogy midta van a tlizoltosag kotelékében az adott személy, tehat mennyire szokott hozza az itt
fellépd megprobaltatasokhoz. Az is lehetséges, hogy az iménti feltételezés ellentétje igaz: minél
tobbet talalkozik valaki e stresszhelyzetekkel, annal nagyobb szorongast valt ki beldle (Konya,
2004). A stressz Osszefiiggésbe hozhatd munkahelyen kiviili eseményekkel is. Néhany
tanulmany vizsgalta a stressz és a csaladi allapot kapcsolatat, (Mausner-Dorsch és Eaton, 2000)
a sziiloi statuszt, a haztartas anyagi helyzetét, (Almeida és Kessler, 1998; Fuhrer, Stansfeld,
Chemali és Shipley, 1999) a hazastarsak, baratok, szomszédok, rokonok viszonyait (Almeida és
Kessler, 1998; Fuhrer, Stansfeld, Chemali és Shipley, 1999). A biintetésvégrehajtas dolgozoinal
a csaladi allapot esetében az egyediilallok szignifikdnsan magasabb stresszt élnek meg, mint a
stabil parkapcsolatban ¢él6k (hdzasok, vagy élettarsi viszony). A pszichologia alapelveit erdsiti
meg, hogy a parkapcsolatok, az ezaltal nyert érzelmi biztonsag, védd szerepet jatszik (Biro,
2009).

A fegyveres testiileteknél végzett kutatdsok alapjan elmondhato, hogy a rendérok is igen
nagy stressznek vannak kitéve (Goodman, 1990, Fell, Richard és Wallace, 1980). A rendéri
munka mar 6nmagaban is megterheld, nagy a személyes konfrontacid kockézata, az erdszak, és
mindennaposak a kiilonféle traumak (Collins és Gibbs, 2003). A Magyarorszagon végzett
rendOrségi stresszkutatds célja: feltdrni a renddri munkavégzés okozta stresszmegterhelés
sajatossagait. A vizsgdlatban 1065 (949 férfi, 116 nd) hivatasos allomanyu renddr, az altaluk
2004-ben id6szakos pszichikai alkalmassagi vizsgalataik soran kitoltott két kérd6iv adatai vettek
részt. Az eredmények szerint a tiszthelyettesek esetében igazolddni latszik az a feltevés, hogy az
alloményban eltoltott évek szamanak novekedésével fokozodik a munkahelyi stresszmegterhelés
szubjektiv mértéke. Az O esetiikben mindez kiilondsen igaz a rendOrség szervezeti
jellegzetességeibdl adodd megterhelésre, ezen beliil is az anyagi elismerés megitélésére. Ezzel
szemben a tisztek esetében hasonld eredmény nem volt feltarhatd. Egyediil az egyéni felelosség
megitélésének javulasa volt tapasztalhatd, mikdzben bizonyitotta valt az is, hogy a
tiszthelyettesek Osszességében véve a tisztekhez képest fokozottabb stresszmegterhelést
érzékelnek (Szabo és Rigo, 2005). Az elmult években szamos keresztmetszeti vizsgalat
ravilagitott arra, hogy a fizikai dolgozdkat, €és a képzetlen munkasokat sokkal mélyebben érinti a
pszicholdgiai stressz, mint a kozép és fels6 vezetoket, valamint a szakembereket (Niedhammer,
Goldberg, Leclerc, Bugel, ¢s David, 1998; Vermeulen és Mustard, 2000). A pszichés stresszhez
tarsul még a nem megfeleld munkaszervezés, (Shirom, Westman és Melamed, 1999) az
egymasnak ellentmondod kérések, a szerepkétértelmiiség (de Jonge, Mulder és Nijhuis, 1999; de

Jonge, Reuvers, Houtman, Bongers és Kompier, 2000; Demerouti, Bakker, Nachreiner és
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Schaufeli, 2000), a hosszu munkaorak, (Demerouti és mtsai, 2000, Spurgeon, Harrington és
Cooper, 1997) és a fizikai, szexualis és lelki zaklatas (McDermut, Haaga, és Kirk, 2000;
Piotrkowski, 1998). A vam- ¢és pénziigyéri munka esetében is nagy felelosség harul a
munkavallalokra, a teljesitmény okozta kényszer, a sokszor munkaidén tuli munkavégzés, a
felelosségteljes dontések, ami a rendvédelmi szervezetek sajatossagaibol fakadnak. A fegyveres
testiileteknél a stresszel valdo megkiizdés dontésekre gyakorolt hatasat Janis és Mann (1977)
elemezte, az idényomas alatt kialakitott stratégiakat pedig Maule (1997) irta le. Mindkét szerz6
amellett érvel, hogy csak a stressz felléptekor mond cs6dot dontési képességiink.

A stressz kovetkezménye a teljesitményromlds. A katonai pilotaknal (N=89) késziilt
felmérés célja az volt, hogy feltarja azokat a stresszorokat, amik a pildtakat befolyasoljak
munkajuk soran. Az Amerikai Egyesiilt Allamok repiildgép-pilotainak 60 %-a szamolt be arrél,
hogy munkahelyi stresszt6l szenved. 42,5 % pedig, hogy a munkahelyi stressz hozzajarul a
mentalis betegségeik kialakuldsdhoz. A 1égikdzlekedés soran magas a kockézat és stresszorokban
is gazdag, ilyen stresszorok lehetnek példaul a hémérséklet, zaj, kommunikacié, a hypoxia.
Nyilvanvald, hogy ezek a kornyezeti stresszorok mind a polgari mind a katonai pilotakat
negativan befolyasoljak a repiilési biztonsagban (Khodabakhsh és Kolivand, 2007).

Mivel vizsgalataink a rendészeti oktatasban résztvevd pedagogusokra is Kiterjednek,
indokoltnak tartjuk, hogy néhany vizsgélattal illusztraljuk az oktatd populécio stresszforrasait
feltaro tanulmanyokat.

Az elmult évtizedekben szamos Kkutatocsoport vizsgalta a pedagogus-stresszorokat és
azok hatasanak a kovetkezményeit (Benmansour, 1998; Byrne, 1999; Chan és Hui, 1995;
Dunham és Varma, 1998; Kyriacou, 2001; Pithers és Soden, 1998). A munkatilterhelés, a
munkakoriilmények, a nem megfelelé kapcsolat a kollégéakkal, a tanulok és a sziildk hozzaallasa,
és a hallgatdi rendbontas, amelyek a legfébb stresszforrasai az oktatoknak. (Galloway,
Panekhurst, Boswell és Green, 1984; Finlay-Jones, 1986; Payne és Furnham 1987; Hart,
Wearing és Conn 1995; Montalvo, Bair és Boor, 1995).

2.3. A munkahelyi elégedettség
2.3.1. A munkahelyi elégedettség meghatarozasa

Az ember ¢letében jelentds helyet foglal el a munkdja, amely azonban athatja munkan
kiviili 1étezését is. Ezért igen fontos, hogy megteremtsiik a minél megfelelobb, harmonikusabb és
eredményesebb munkavégzés feltételeit, ami a szervezet érdekeivel és céljaival is megegyezik. A
munkaval val6 elégedettség fontossaganak a szervezet szempontjabol tobbféle oka van. Az egyik

moralis természetli. Az emberek nagy része élete jelentds részEét munkdval tolti ezért a
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munkaadok erkolcsi felelossége, hogy olyan koriilményeket teremtsenek, amelyben megéri
dolgozni. A masik ok a munkaadd sajat érdeke. Az elégedett dolgozok a munkahely jo hirét
keltik, novelve ezzel a jol képzett munkaer6k megszerzésének és megtartasanak esélyét (Gyoker,
2001). A munkaval valo elégedettség pozitiv korrelacioban all a motivacioval, a szervezeti
magatartassal, a szervezeti elkotelezettséggel, a mentalis egészséggel és a munkahelyi
teljesitménnyel (Judge, Parker, Colbert, Heller és llies, 2001; Spector, 1997). A munkaval vald
elégedetlenség pedig noveli a hianyzok, a kilépok szamat, és a konfliktusok kialakulasanak
gyakorisagat (Gyokér, 2001).

A munkavallalok elégedettségére valo torekvés minden vezetd szamara meghatarozo célla
kell, hogy valjon. Az elégedett dolgozo stabil, a szervezet céljaival azonosulni képes, hatékony
munkavégzésre alkalmas, munkatarsaira viselkedésével pozitiv hatdst gyakorld6 munkaero-
allomanyt jelent (Dantzker, 1997; Dantzker és Surrette, 1996).

A munkahelyi elégedettségnek altalanos, minden kutat6 altal elfogadott definicidja nincs,
ennek ellenére az elégedettséggel foglalkoz6 szakirodalomban talédn ez az egyetlen teriilet, ahol a
kutatok kozott egyfajta egyetértés mutatkozik (Hoppock, 1935; Locke, 1976; Vroom 1964).
Locke (1976), (Griffin és Bateman, 1986) kozel 3.000 olyan tanulmanyt gytijtott 6ssze, amelyek
az elégedettség valamilyen aspektusaval foglalkoznak. A vizsgalatok tobbnyire az elégedettség
¢s valamely mas tényezd, példaul a feladat megtervezése, a vezetés, a jutalmazasi rendszer, a
csoportfolyamatok, stb. kozti kapcsolatot mérik. Locke 1976-0s meghatarozasa szerint a dolgozoi
elégedettség egy kellemes, pozitiv érzés, amely a munkahoz kapcsolodd tapasztalatok
értékelésébol fakad. Staw és Ross (1985) szerint viszont az elégedettség *eldobandd’ fogalomma
valt, mert szdmos kutatdsban indokolatlanul, és tobbek kozott ’tényként’, ’meglevéként’,
"konnyen mérhetdként’ hasznaltak. Az elégedettség vizsgalata iranti érdeklodés a ’60-as évek
végeén érte el a csucspontjat, majd kikeriilt a figyelem kézéppontjabol, de mostanaban Gjra szem
elétt van, s olyan viselkedési sajatossagokkal kapcsolatban vizsgaljdk, mint a munkahelyi
hianyzas vagy fluktuacio.

Klein (2004) meghatarozasa szerint a munkaval valé megelégedettség olyan altalanos
attitid, ,,amely 3 teriiletrdl (a sajatos munkatényezok, az egyéni jellemvonasok és a munkéan
kiviili csoportkapcsolatok teriiletérdl) szarmazo szamos specifikus attitlid ereddje.” Spector
(1997) egyszerli megfogalmazasdban a munkaval vald elégedettség annak mértéke, hogy az
egyén mennyire kedveli, vagy nem kedveli munkijat. A vezetdk a pénzt a dolgozok
motivalasara, megtartasara és a szervezeti célok eléréséhez hasznaljak. A fizetéssel valo
elégedetlenség szdmos nemkivdnatos kovetkezménnyel jar, tobbek kozott alacsony

elkotelezettséghez, érdektelenséghez vezet.
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A cégek a megfeleld fizetést a dolgozok motivalasara, elégedettség megteremtésére és a
szervezeti célok elérésére hasznaljak (Milkovich és Newman, 2002). A nem megfelelé fizetés
szamos nemkivanatos kovetkezménnyel jar tobbek kozott alacsony  munkahelyi
elkotelezettséggel, etikatlan viselkedéssel, hianyzasokkal (Cohen- Charash és Spector, 2001;
Greenberg, 1993; Tang és Chiu, 2003).

A valodi elégedettség és az Oromteli munkavégzés érdekében olyan munkara van
szlikség, amit a munkavallalo szeret, és nap mint nap szivesen végez. Ez persze nem jelenti azt,
hogy idonként ne lehetnének nehezebb, kedvetlenebb, faradtabb peridodusok, de Osszességében
olyan munkara van sziikség, ami pozitiv dologként reprezentalodik az ember érzelmi és fogalmi
rendszerében. Ha a munka az ember szdmara stressz, nem varhatjuk, hogy 6romteli is legyen
egyszerre. A munkahelyi elégedettséget befolyasolo pszichologiai tényezok koziil ki kell emelni
a munka jellegét, a munka mennyiségét &és a munkahelyi pozicidt, az elégtelen
munkakornyezetet, a diszfunkcionalis szervezeti folyamatokat, a karrirer elégtelen alakulasat. A
munka jellege alatt azt értjiik, hogy a munkavallald6 munkaja mennyire érdekes, milyen
mértékben jelent kihivéast a szamdra, mennyire fliggetlen a dolgoz6, milyen részvétele van a
dontéshozatalokban. A munka mennyisége kétségteleniil kihat a dolgozok pszichés allapotara,
hiszen a til sok munkafeladattal megbizott dolgozok, a tulterhelés miatt minden bizonnyal
pszichésen faradtak és elégedetlenek lesznek. A fizikai kornyezet alapvetéen meghatarozza, a
dolgoz6 hogyan érzi magéat. A kornyezet praktikussaga, esztétikussaga, emberre szabottsaga
mind olyan szempontok, amelyeket észre sem vesziink, ha adottak. Egy rosszul szervezett és
rosszul mikodod vallalati struktira szintén jelentOs stresszforras az egyén szamara, éppen ezért
lényegi kérdés az oromteli munkavégzés szempontjabol, hogy a szervezeti kapcsolatok és
folyamatok jol szervezettek és jol menedzseltek legyenek. Ahhoz, hogy a dolgozo jol érezze
magat a munkahelyen, és azt érezze, hogy a ,,helyén van”, 1ényegi kérdés, hogy a karrierje az
elvarasoknak megfeleléen alakuljon. Ha azt érzi, hogy megbecsiilik, ha biztositott szamara a
fejlédés és az eldmenetel lehetdsége, mikdzben anya-gilag és emberileg biztonsagban érzi magat,
akkor egy olyan kozeg veszi koriil, ami a dolgozo6i elégedettség alapja lehet (Szldvicz, 2010).

Az elégedettség egyik lehetséges csoportositisa az elméletek irdnyultsaguk szerinti
felosztasa. EbbOl a megkozelitésbol beszélhetiink tartalomelméleti és folyamatelméleti
modellcsoportokrél, attdl fiiggden, hogy az elmélet az elégedettség meghatirozo tényezdire,
vagy kialakuldsdnak folyamatéra fokuszal.

Az elméletek csoportosithatok aszerint is, hogy a munka bels6 jellemzdinek (intrinzik
tényezok, belsd jutalmak, a munka nyqjtotta siker €¢lménye, a munkavégzés elismerése), vagy a

munkavégzéssel kapcsolatos kiilsé tényezoknek (extrinzik faktorok, kiilsé jutalmak, anyagi
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juttatasok) tulajdonitanak-e nagyobb jelent0séget a megelégedettség ¢€s a motivacid
kialakulaséban.

Az elméletek csoportosithatok aszerint is, hogy az elégedettségben mutatkozo
individudlis kiilonbségeket milyen mértékben tulajdonitjdk a személynek, a kornyezeti

hatasoknak, vagy a kett6 kolcsonhatasanak (Thurnherr, 2000).
2.3.2. A munkahelyi elégedettséggel kapcsolatos elméleti modellek

Az elégedettség vizsgdlataval mar a XX. szazad elején is foglalkoztak. Ebben a korban a
teriilet leghiresebb kutatoja Frederick Winslow Taylor volt. O irta le a tudomanyos
munkaszervezés (Scientific Management, 1911) elméletét, a vezetés és a szervezés hatékonyabba
tételére probalt ramutatni. Munkalydban f6 motivacios tényezoként a gazdasagi Gsztonzoket
jelolte meg. Az els6 olyan kutatds, ami megtorte ezt az iranyvonalat, amely az anyagi
érdekeltséget prioralta, ez a Hawthorne-vizsgalat volt, mely Elton Mayo nevéhez kothetd (Kiss
B, 2003). Ez az 1924 és 1932 kozott Cichagdban kivitelezett feltard vizsgalat ravilagitott arra,
hogy az érzelmek és a lelki jolét befolyasolja a munka hatékonysdgit. Eredményei
forradalmositottak a menedzsmentgyakorlatot, emellett ez volt a csirdja a humaneréforras-
gazdalkodas 6nallo szakteriiletté valasanak (Kun, 2001).

A Hawthorne-vizsgalat az eclégedettségben szerepet jatszé egyéni és a csoport-
kiilonbségekre is felhivta a figyelmet. 1935-ben Hoppock a dolgozok elégedettségét
tanulmanyozta, s két f6 kérdésre kereste a valaszt: az egyik, hogy boldogok-e a munkasok, a
masik pedig, hogy kiilonb6zd foglalkozasu dolgozok boldogabbak-e, mint masok? Az elso
kérdésre kapott valasz igen volt, a munkasoknak csupan 12%-a volt elégedetlen. A masodik
kérdésre is igen valaszt kaptak, vagyis az elégedettség szintje Osszefiiggést mutatott a képzettségi
szinttel (a megkérdezettek kategoridi voltak: szakképzetlen munkasok, betanitott munkasok,
szakképzett és irodai munkésok, szellemi dolgozdk, iranyitd és végrehajtd szakemberek).
Vagyis, a magasabb képzettségi szint nagyobb elégedettséggel jar (Landy, 1989). Hoppock
eredményei szerint a munkavallalok boldogok akkor, ha magasabb képzettségiik van, mert az
nagyobb elégedettséggel jar, viszont bizonyos dolgozokon kiviili paraméterek, mint példaul a
foglalkozasi csoportok is befolyasoljak az elégedettségi szintet (Szildgyi, 2009).

Schaffer (1953, Landy, 1985) az egyénen beliili tényezdket hangsulyozta, amelyek
szintén hozzajarulnak az elégedettség és elégedetlenség kialakulasahoz. Elgondoléasa szerint van
néhany olyan pszichologiai ,Szett” vagy mechanizmus, melyek az emberek elégedettségét vagy
elégedetlenségét létrehozzak. Amikor az egyén bizonyos sziikséglete nem nyer kielégitést,

fesziiltség keletkezik, s ennek egy része kdzvetlenill a ki nem elégitett sziikséglettel kapcsolatos.
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Mas szoval, a munka objektiv sajatossagai csak egy részét jelentik az elégedettség egyenletének;
a masik rész az egyén sziikségletéhez kapcsolt. Schaffer szavaival élve: a dolgozok
"sziikségletszinezte" szemiivegen at nézik a munkat. Ez a megkdozelités szoros kapcsolatban all a
mai motivacids és elégedettségelméletekkel. Schaffer szerint az embereknek 12 alapvetd
sziikséglete van (ezek tartalmilag azonosak a Maslow-féle piramis, valamint az Alderfer-féle
modell sziikségleteivel). A sziikségletkategériak a kovetkezék: megismerési, szeretet, hatalom,
¢s anyagi biztonsag sziikséglete. Schaffer megprobalta azokat a sziikségleteket azonositani,
amelyek hozzajarulnak az altalanos elégedettség 1étrejottéhez. Megallapitotta, hogyha az adott
egyén szamara legfontosabb elsd két sziikséglet kielégitést nyer a munka soran, akkor altalanos
elégedettségrol szamol be, de ha ez a két legfontosabb sziikséglet kielégitetlen marad, teljes
elégedetlenségrol nyilatkozik. Ennek az elméletnek a legfobb értéke, hogy a sziikségletek
fontossagat illetden ramutatott az egyéni kiilonbségekre.

Herzberg (1966) kétfaktoros elmélete a munka jellemzoit kiiloniti el: elégedettséget az
olyan belsd (motivdtor) tényezOk okoznak, mint a feleldsség, eldléptetés, fejlodési lehetdség,
elismerés, a feladat tartalma és jelentdsége. A kiils6 tényezok, higiéniai tényezok, amelyek nem
kozvetleniil kapcsolodnak a munkéhoz: vallalati politika és igazgatds, vezetési stilus,
munkafeltételek, a vezetOvel, munkatarsakkal és beosztottakkal vald személyes kapcsolatok,
beosztas, a munkahely biztonsaga, fizetés, jutalmazasi rendszer (Herzberg, 1971; Herzberg,
Mausner, Bloch és Snyderman, 2005; Tietjen és Myers, 1998). Herzberg szerint ezek a tényezok
elégedetlenséget okozhatnak, ha nem teljesiilnek. Herzberg elmélete nyoman szamtalan vizsgalat
indult meg az elégedettséggel kapcsolatban. S bar manapsag mar nem kap akkora figyelmet, €s
sok kritika érte, ennek ellenére az az érdeme, hogy az elégedettséggel Osszefiiggd valtozok
vildgosabbakkd valtak, mérésiik csiszolddott, és az elégedettség természetérdl valdé gondolkodas
is rugalmasabb lett, mint amilyen korabban volt.

A meéltanyossag elmélete szerint a meéltdnyosnak tartott jutalom, elismerés ¢és az
aktudlisan megvalosulo jutalmazés kozotti eltérés okoz elégedettséget, illetve elégedetlenséget.
Porter és Lawler modellje szerint a hangstily azon van, hogy az egyén hogyan észleli munkéja
jellemzdit, sajat €s masok befektetéseit, jutalmait. Ha az észlelt aktualis jutalom megegyezik a
méltanyosként elvart jutalommal, az elégedettséget eredményez. Ha az aktualis jutalom kisebb
az elvartnal, akkor elégedetlenség, ha nagyobb, akkor fesziiltség érzése keletkezik a
munkavallalokban. Az egyén munkdjaval valo altaldnos elégedettségének szintjét az észlelt
eltolodasok Osszegzésével kapjuk. Az elméletek attekintése utdn elmondhatd, hogy egyesek az
egyének sziikségleteiben, értékeiben tapasztalhato eltéréseket, tehat az egyéni kiilonbségeket

hangsulyozzak, mig masok a munkahelyi tényezdk eltérd hatasat, vagy a méltanyosként elvart és
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az aktualisan megvalosulo jutalmazas mértékének kiilonbozdségét hangstlyozzak. A munkahelyi
elégedettség pontos meghatarozasdhoz azonban mindharom tipusu elméletet figyelembe kell
venniink (Landy, 1985).

Hackman és Oldham modellje (1980) a kritikus pszicholégiai allapotokat kiilonbozteti
meg, amelyek dont0 hatdst gyakorolnak az egyén munkéaval kapcsolatos motivacidjara €s
elégedettségére. A harom pszicholdgiai allapot a kovetkezd: a munka észlelt értelmessége, a
felelosség érzete €s a munkatevékenység eredményeinek ismerete. Minél mélyebben ¢€li at az
egyén ezeket a pszichologiai allapotokat, annal nagyobb elégedettséggel tolti el a jol végzett
munka. Modelljiik szerint 6t kategéridban foglalhatok 6ssze a legfontosabb belsé munkakori
motivacios jellemzok, amelyek a pszichologiai allapotokat eldidézik: a munka valtozatossaga, a
feladatok tartalma, a feladatok jelentdsége, az Onallosag és a visszajelzés a munkarol. A
munkahelyi elégedettség felmérésekor a fentiekben felsorolt tényezdk megvalosulasanak
mértékét, valamint a fejlodéssel, fizetéssel, a folottesekkel, a munkatarsakkal és a biztonsaggal
valo elégedettséget kellene vizsgalni. Szerintiik a szervezeti munkamegosztasban a munkéanak
minden dimenzidéban valamilyen mértékben kielégitonek kell lenni, mert kiilonben a munkakor
értékét veszti. A pszicholdgiai allapotokon és a munka azokat aktivizald sajatossagain kiviil a
modell figyelembe veszi az egyéni kiilonbségeket (képességeket, sziikségleteket). Ezek
szabalyozzdk az egyének reakcioit a munkajukkal, féleg pedig azzal az 6t dontd aspektussal
szemben, amelyeket munk4juk tartalmaz. Hackman és Oldham elveti a munka strukturalasdnak
egyetemes elveit. Az olyan egyének szamara, akikben erds a fejlodés iranti igény, annak vagya,
hogy kezdeményez6készséget, felelosségvallalast igényld feladatokat végezzenek. A munka a
belsé motivacid és az elégedettség forrdsa lehet. Ezzel szemben mas egyénekben csak
elégedetlenséget, hianyzast, alacsony teljesitményt idézhet eld, akar azért, mert nincsenek ilyen
sziikségleteik, akar azért, mert azokat nem a munkahelyen kivanjak kielégiteni vagy kételkednek
hozzaértésiikkben (Schleicher, 1992). A 3. tablazatban roviden Osszegzem a munkahelyi

elégedettséggel kapcsolatos definiciok 1énygét.
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3. tablazat. Az elégedettséget meghatarozo tényezok fogalmi valtozasai

Szerzé/Evszam Az elégedettséget meghatdarozo tényezok

Felismerte a munkahelyi elégedettség gazdasagi jelentOségét, vagyis azt, hogy

Taylor, 1911 pénzjutalmakeért, magasabb fizetésért keményebben dolgoznak.

Elton Mayo, 1924 Szerinte a munka hatékonysagat érzelmeink és leki jolétiink befolyasolja.

A képzettségi szint és elégedettség kapcsolatat vizsgalta, mely szerint a magasabban

Hoppock, 1935 képzett dolgozok elégedetebbek.

Schaffer, 1953 Dolgozokon kiviili valtozok is befolyasoljak az elégedettséget.

A munka jellemz6it kiiloniti el. Kiilsé tényezok: melyek nem kapcsolodnak
Herzberg, 1966, 1971 |kozvetleniil a munkahoz pl.: vezetés, vallalati politika munkafeltételek. Belsé
tényezok: eldléptetés, felelosség, elismerés, a feladat jelentésége.

M¢éltanyosként elvart ¢és az aktudlisan megvalosuld jutalmazas mértékének
Porter és Lawler, 1985 | kiilonbségét hangsulyozza.

Hackmann és Oldham,

1992 Pszicholdgiai allapotokat vizsgal (értelmesség, felelosség, eredményesség).

Webster (1988) szerint az elégedettségnek az egyes vizsgalt valtozokkal vald kapcsolatait
az alabbiak szerint foglalhatok Gssze:

A dolgozok elégedettsége mérsékelten csokkenti az un. kilépési viselkedéseiket. A
munkahely elhagydsdban szamtalan egyéb tényezd (a munkerdpiaci helyzet, a dolgozo
konvertalhaté kompetencidi, a munkahelykeresés ¢és valtas koltségei stb.) befolyasolja a dolgozé
dontését. Ha az elégedetlen dolgozdnak nincs lehetdsége munkahelyet valtoztatni, frusztralt lesz,
ami jelentdsen rontja teljesitményét és veszelyezteti mentalis €s fizikai egészségi allapotat is.

Iverson és Currivan (2003), valamint Souza-Poza és Henneberger (2004) kutatasi
eredményei szerint a munkahelyi elégedettség és a fluktuacio, illetve a dolgozok kilépési
szandéka kozotti mérsékelt negativ kapcsolat mutathaté ki. A munkavallalok elégedettsége
pozitiv hatdssal van a szervezet teljesitményét kedvezden befolyasold folyamatokra. Porter és
mtsai (1974), valamint Spector (2003) vizsgalatai is nagyon jelentés pozitiv korrelaciora
mutattak r4 a munkavallalok elégedettsége és szervezeti elkotelezettségiik kozott. Harter,
Schmidt és Hayes (2002), valamint Schneider és munkatarsai (2003) szerint is a dolgozoi
elégedettség és a szervezet teljesitménye kozott jelentds, pozitiv kapcsolat all fenn. Ez abbol
ered, hogy a dolgozok elégedettsége kozvetleniil is jobb szervezeti szintli teljesitményt
eredményez. Kdzvetve azonban, a tobbi szervezeti szintli kovetkezményre gyakorolt jotékony

hatasan keresztiil, jelentésen javitja a szervezet atfogd termelési, piaci és pénziigyi eredményeit.
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Rose (2001) vizsgalati adatai alapjan azt mondhatjuk, hogy a munka mindségi
meghatarozoival (a munka maga, a képességek hasznalatanak Ilehetdsége, a munka
valtozatossaga, munkatarsakkal val6 kapcsolat, emberi kapcsolat a vezetdvel) vald elégedettség
foglalkoztatasi csoporttol fiiggetleniil mindig magasabb, mint a munka anyagi, vagy extrinzik
(fizetés, elérejutasi lehetdségek, allasbiztonsag) tényezoéivel vald elégedettség.

A Magyar Honvédség hivatasos allomanyaban végzett kutatasban, (1996—2007) az
elégedettségvizsgalatok a kovetkezO teriileteket oOlelik fel: az Osztonzési rendszer, a
javadalmazas, a szocidlis ellatorendszer és a munkakoriilmények. A kutatds eredményeként
elmondhat6, hogy a hivatasos allomény a munkakoriilményekkel, 6sztonzési, kompenzaciods €s
javadalmazasi, valamint a szocialis ellatorendszer elemeivel vald elégedettsége nem javult nagy
mértékben a vizsgalt idéintervallumban (Szildgyi, 2009).

A pedagogusok elégedettségére iranyuld kutatasok arra torekednek, hogy meghatarozzak
azokat a jellemzdket, amelyek elére megjosoljak a tanari palya elhagyasat. A palyaelhagyas
kapcsolatban van a fizetéssel, az ¢életkorral, azzal, hogy férfi vagy né az illetd, illetve hogy
milyen targyat tanit (Boe, Bobbit, Cook, Whitener és Weber, 1997; Macdonald, 1999). Gyakran
az alacsony fizetés a f6 eldrejelzdje a palya elhagyasnak (Stinebrickner, 1998; Theobald,1990).
A tanari palyat egy U alaku gorbe jelzi. A fiatal tanarok palyajuk elején ambicidzusak, lelkesek,
a kozépkorosztalynal alacsony a motivacids szint, ebben a korcsoportban a legnagyobb a palyat
elhagyok szdma, €s ismét nagy a motivacié az iddsebb tanarokndl a nyugdijazas kozeledtével
(Grissmer ¢és Kirby, 1987, 1992). Ezenkiviil a ndi tanarok nagyobb valoszintiséggel maradnak a
tanitds mellett, mert viszonylag rugalmas ¢s lehetévé teszi, hogy tobb i1ddt tolthessenek a
csaladjukkal.

Osszefoglalva elmondhatjuk, hogy a munkahelyi elégedettség megtapasztalisihoz
szamos tényez$ egylittjarasa sziikséges (pl. megfeleld6 munkahelyi kornyezet és 1égkor,
elismerés, megbecsiilés, kielégitd bérezés, harmonikus munkahelyi kapcsolatok stb.) Azonban a

kiilsé tényezdkon kiviil, az elégedettséget magunknak kell kivivnunk.
2.4. A szervezeti elkitelezettség

A szervezeti elkdtelezettség kozel hetven éve kutatott teriilet. A magas szintll
elkotelezettség a szervezetben vald maradassal egyenértékii, mely a szervezetek szdmara nagyon
elény0s. A szervezeti szocializacio, a specialis készségek elsajatitdsa hosszu folyamat, igy a mar
beilleszkedett és gyakorlott tagok megtartasa mindig olcsobb és hatékonyabb, mint az 0j tagok
betanitisa. Az alacsony szintli elkotelezettséget olyan mutatdk jelzik, mint a gyakori késés,

hianyzas, mely a szervezeti célok megvalositasa ellenében hat. Ezt Sommer (1996) apolok
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korében végzett kutatdsa is megallapitja, hogy a sok hianyzas alacsony elkotelezettségre utal.
Blau és Boal (1987) tanulmanyozott egy csoport biztositasi ligynokot, és a vizsgalat
megallapitotta, hogy azon munkavallaloknal, akiknél magasabb az elkdtelezettség, alacsonyabb
hianyzast és magasabb iizleti forgalmat produkélnak.

A szervezeti elkotelezettség a vallalat és a munkavallalok viszonyat irja le. Definidlasa
soran Porter (1974) a kovetkez6 alkotoelemeket nevezi meg: a szervezet céljainak elfogadasa,
késztetés a szervezet érdekében végzett elhivatott munkéra, és a szervezeti tagsag megorzése
iranti  hatarozott vagy. A szervezeti elkotelezettség a munkéaval kapcsolatos értékek
elfogadasaval, belsové tételével illetve az ezekkel vald azonosulds pszicholdgiai
mechanizmusaival irhato le. Az elkotelezettség legfontosabb mutatdoi a  szervezeti
tevékenységben vald aktiv részvétel és a jo teljesitmény (O'Reily és Chatman, 1986). Szamos
tanulmény vizsgalta a szervezeti elkdtelezettség, az attitidok és a munkahelyen vald viselkedés
kozotti kapesolatokat (Porter, Steers, Mowday és Boulian, 1974; Porter, Crapon Smith, Koch és
Steers, 1978; Angle és Perry, 1981).

Batemen és Strasser (1984) szerint a szervezeti elkotelezettség okai Osszefliggnek az
alkalmazottak viselkedésével, a teljesitmény hatékonysagaval, a munkaval valo elégedettségével,
tovabba a munkavallalo feleldsségével, valamint az életkorral és a munkahely-birtoklassal.

Mowday, Porter ¢s Durbin (1974) harom faktorral jellemezte az elkotelezettséget: az adott
szervezet céljainak és értékeinek elfogadasa, a szervezetért tenni akaras vagya, valamint a
folyamatos szervezeti tagsag iranti vagy.

Allen ¢és Meyer (1990) modellje szerint a szervezeti elkdtelezettségnek harom komponense
van: affektiv (affective), folyamatos (continous) és normativ (normative). Definiciojuk szerint az
affektiv komponens a munkavallalo szervezet iranti érzelmi kotddését, azonosuldsat és
érintettségét foglalja magaba (Meyer, Allen és Smith, 1993; O'Reily ¢s Chatman, 1986).

Becker 1960-ban ismertette a folyamatos szervezeti elkotelezettség fogalmat, mely
elkotelezettség a vallalat elhagyasanak terhein, illetve azok hatraltato hatasan alapszik.

A normativ elkotelezettség a szervezeti elkotelezettség egy viszonylag 0j tipusa. A
normativ komponens a foglalkoztatottak kotelességérzetét jelenti, és arra 0Osztonzi a
munkavallalét, hogy az adott munkahelyen maradjon. Wiener (1982) szerint ezt az
alkalmazottakbdl allé csoportot nem koti erds érzelmi kotddés a szervezethez. Ez a komponens
az elkotelezettség azon Osszetevdje mely a személyek eldzetes tapasztalataitol, kultirdjatol,
szocializacigjatol fligg. Az elkotelezettség mindharom komponense a szervezetnél maradas
hajlanddsagéan kiviil befolyasolja a munkdhoz valé hozzaallast is. Tobben utalnak e harom

alkotorész kiilonallo természetére (Dunham, Grubne és Castaneda, 1994). Eisenberger, Fasolo
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¢és Davis-Lamastro (1990) vizsgalata szerint a munkahelyen akkor magasabb szintii az
elkotelezettség, ha a dolgozok teljesen tisztdban vannak a feladataikkal, a vezeték bevonjak a
munkavallalot a vallalat életébe, illetve ha képesek a folyamatos megujulasra. A szervezetnek és
a vezetOknek jutalmazni és tamogatni kell a munkavallalokat azért, amit végeznek, mert ez az
0sztonzeés erdsiti a szervezeti elkotelezettséget.

Porter és munkatarsai szerint a munkahelyi elkotelezettségnek harom f6 Osszetevdje van.
Az els6, hogy elhiggyliik és elfogadjuk a szervezet kitlizott céljait, a masodik, hogy hajlanddsagot
mutasson a dolgozo arra, hogy er6feszitéseket tesz a vallalat céljainak elérésére, valamint a vagy
arra, hogy a szervezet tagjai maradjunk. Porter (1974) ugy vélekedik, hogy a magasabb
elkotelezettséggel rendelkezd dolgozok akkor is a szervezetben maradnak, ha elégedetlenek a
munkavégzés egyes aspektusaival. Bakacsi (2000) is azt hangsulyozza, hogy az elkotelezettség
tartosabb vonzodast jelent a munkaadd szervezethez, mint az elégedettség. Locke (1976) szerint
az elkotelezettség jovoorientalt, mig az elégedettség altalaban a multban szerzet tapasztalatokon
alapul (Szlavicz, 2010).

A demografiai valtozok, mint példaul a kor, nem, a karrier szintje, stb. és az elégedettség
kozti Osszefiiggés feltarasara is végeztek kutatasokat. Weaver (1980) példaul pozitiv kapcsolatot

talalt az elégedettség, valamint a képzettségi szint, a kor, a jovedelem, és a foglalkozas kozott.
2.5. A motivacio
25.1. A motivacio fogalma, motivacios elméletek

A munkaadok szamara fontos kérdés, hogy hogyan fokozhatjak alkalmazottaik
motivaltsagi szintjét, miként érhetik el a hatékonyabb munkavégzést, és a magasabb
teljesitményt. Az egyén szempontjabol pedig az elégedettség, illetve a sajat célok elérése a
fontos.

A munkahelyi motivacio kiilonb6zé megkozelitései az ipari forradalomig vezethetok
vissza. Ezek kozott a megkozelitések kozott volt egy gazdasagi sziikségletekre alapozott
megkozelités (Taylor, 1911), melyet Gilbreth (1911) és Gantt (1919) dolgozott at. A fogalom
szerint az anyagi javak motivaljak leginkabb a munkavallalokat. Ekkor tgy vélték, hogy a
munkahely egy olyan komplex tdrsadalmi rendszer, melyben lehetetlen megvizsgéalni a
munkavallalok magatartasat és viselkedését.

Ezek a korai kutatdsok vezettek az elméletek fejlddéséhez, olyan kérdések
foglalkoztattak a szakembereket, hogy milyen jellegli a motivacid, vannak-e olyan nagy szamu
valtozok, vagy helyzeti tényezOk, amelyek befolyasolhatjak a szervezeti teljesitményt, illetve

hogy a dolgozok motivaltak lehetnek-e a munka jellege miatt is.
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A ,,motivacio” szo6 a latin ,,movere” (mozgas) szobdl ered. Pinder (1998) a munkahelyi
motivaciot ugy irja le, mint a munka belso és kiilsé erdit, ami meginditja a munkaval kapcsolatos
viselkedést, és meghatarozza annak formdjat, irdnyat, intenzitasat és iddtartamat. Pinder a
munkahelyi motivaciot egy kozepes hatdtavolsagu fogalomként jellemzi, amely csak azokra az
eseményekre ¢és jelenségekre iranyul, melyek egy adott munkahelyi kornyezetben nyilvanulnak
meg. A definicié felismeri a kiils6 kornyezeti hatasokat (pl. szervezeti jutalomrendszerek) és az
embertdl fliggd belsé hatdsokat (pl. az egyéni sziikségletek és motivumok). Ez a definicid
ravilagit arra, hogy a munkahelyi motivaci6 egy lathatatlan, bels6, elméleti konstrukcié (Pinder,
1998).

Rokusfalvy (1971) a munka motivacidjan azoknak az inditékoknak az érvényesiilését érti,
amelyek arra 0Osztonoznek, hogy értékalkotd, termeld tevékenységet végezzink. A
munkamotivacionak ilyen altalanos tényezoi példaul a kozosség érdeke, az anyagi motivumok,
az erkolesi inditékok, a csaladfenntartas sziikségletei, az egyéni ambiciok.

A munkahelyi motivaciot nem lehet kzvetleniil mérni, de az észlelhetd megnyilvanulasat
igen (Ambrose és Kulik, 1999). A mesterségesen megalkotott elméletek egy része azon a
feltételezésen alapul, mely szerint az embereket egyéni céljaik és sziikségleteik Osztonzik
tevékenységeikben. Ide tartozik Maslow (1954)  sziikséglethierarchiara  alapozott
motivacioelmélete, Herzberg (1966) kéttényezos elmélete, Alderfer (1969, 1972) ERG-elmélete,
McClelland (1985) motivacidelmélete és. A motivacios elméletek masik része azon alapul, hogy
azokra az alapvetd folyamatokra fokuszalnak, amelyekben a motivacio kialakul, ide tartozik
Skinner (1953) Vroom VIE elmélete (1964), Adams munkaja (1965), Porter és Lawler modellje
(1968).

Fey (2005) szerint a legtobb motivacios elmélet nem mond ellent egymasnak, hanem
altalaban kiegészitik egymast. Amellett, hogy szdmos motivacios elmélet létezik, van az
elméleteknek egy olyan széles kore, ahol a motivaciokutatast alkalmazzak. Az egyik ilyen tertilet
a munka motivacio (Latham és Ernst, 2006). Locke és Latham (2004) meghatarozasa jol tiikr6zi
a fogalom széleskorliségét: a motivacio cselekvésre 0sztondz, belsd €s kiilsd tényezdk hatisara
egyarant felléphet. Belsd tényezOkhoz tartozik pl: a kihivasoknak valo megfelelés, tanulds, a
kiils6 0sztonzé tényezOk a motivalt viselkedés célpontjai és ezért jutalomértékek (Myer, Becker

¢és Vandenberghe, 2004).
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2.5.2. Sziikségletelméletek

Tobb munkamotivacios tanulmany is hangsulyozta az egyéni kiilonbségeket, és hatasukat
a munkahelyi motivaciora.

Maslow (1954) &t, veliink sziiletett sziikségletbol allo modellt allitott fel, mely
hierarchikusan épil fel (lasd 5. 4bra). Fizioldgiai sziikségletek: étel, ital, oxigén, megfeleld
hoémérséklet, alvas iranti sziikségletek. Ezen sziikségletek adott normal allapotanak fenntartasara
a test automatikusan torekszik. Biztonsagi sziikségletek: fizikai védettség, a jovo
kiszamithatdsaga, anyagi tartalékok, a jO egészség és a biztos munkahely. A biztonsag igénye
feler6sodik és dominal valsagos helyzetekben is. Ilyen valsaghelyzetet teremthet egy jarvany,
habort, elemi katasztrofa. Szocidlis (tarsas) sziikségletek a valahova tartozas igénye, a baratok
iranti sziikséglet, annak a lehetdsége, hogy szeretetet adjunk és kapjunk, a gyermek irdnti vagy és
a tarsas kapcsolatok igénye. A megbecsiilés iranti sziikséglet két tipusat kiilonithetjiik el, belsé és
kiils6 sziikségletek. A belsé sziikségletek kozé sorolhatok az Onmegbecsiilés, valamint a
feladatok teljesitésébdl fakado sikerek. A kiils6k, pl. elismerés, presztizs, odafigyelés iranti
sziikséglet, ezek a kornyezet részér6l nyujtott figyelemre vonatkoznak. Az Onmegvaldsitas
sziikséglete: a benniink rejlé képességek megvalositasanak sziikséglete, oSnmagunk fejlesztésének
igénye. Azon vagyunkat testesti meg, hogy értelmet adjunk életiinknek: azza valjunk, amire
képesnek érezziik magunkat, és valositsuk meg lehetdségeinket. Ez az igényszint sohasem
elégithetd ki, a novekedés mindig 0j igényeket sziil. Az elmélet szerint az alsobb szintii
igényeknek elsdbbségiik van a magasabb szintliekkel szemben, és eldszor ezeket kell — legalabb
részben — kielégiteni ahhoz, hogy tovabb lehessen lépni. Masrészt pedig a mar kielégitett
szlikségletek nem motivalnak tobbé, helyiiket a még kielégitetlen legalacsonyabb szintii

sziikségletek veszik at.
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Tulélés Fiziologiai sziikségletek

4. abra
A Maslow-piramis 8

A munkamotivicié legkorabbi tanulmanyai ko6zé sorolhatd az 1960-as években
bemutatott McClellands sziikségelmélete. O a motivacidelméletét nem az orokletes jellegi,
hanem a tanult sziikségletek koré épitette, amelyek a kiilonboz6 tarsadalmakban, vagy a
tarsadalmi fejlodés kiilonbozo szakaszaiban eltérd jelleget mutatnak (McClelland, 1985). David
McClelland motivdcioelmélete (1961) harom sziikségletet kiilonboztetett meg, amelyekkel
munkahelyi kornyezetben a motivacié magyarazhato: teljesitménymotivacio (achievement need),
hatalmi motivacioé (power need) és a kapcsolatmotivacio (affiliation need).

A teljesitménymotivacié (achievement need) belsé hajtoerd a sikerre. Azt tiikrozi vissza,
hogy mennyire fontos a munkavallald szdmara a maga elé kitlizott célok elérése és azok
meghaladasa. Az erfs teljesitménymotivacioval rendelkez6 embereket nem a sikerért jard
jutalom, hanem a feladat teljesitése motivalja. Nem részesiti elonyben azokat a feladatokat, ahol
rajta kiviill all6 tényezdk is befolyasoljak az eredményesség kimenetelét. Sajnos sok
munkahelyen szdmtalan olyan munkakor van, ami nem tudja biztositani, hogy a munkavallald
vildgos visszajelzést kapjon munkéja eredményességérdl, €s nem minden munkakdrben lehet

kitlizni értelmes célokat, feladatokat a dolgozo elé.

8 http://tamop412a.ttk.pte.hu/TSI/Nadori-Dancs-Retsagi-Ekler-Gaspar%20-%20Sportelmeleti%20ismeretek/sportelmelet. htm#d5e2860
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A teljesitménymotivacié ellentéte a kudarckeriilési motivacio. A kudarckeriilok
hajlamosak olyan alacsony egyéni célokat kitlizni maguk elé, ahol biztos a siker, vagy éppen
olyan magasra rakjak a lécet, hogy annak teljesitését senki sem varhatja télitk komolyan.

A hatalmi motivacio bels6 hajtéerd arra, hogy az egyén hatassal, befolyassal legyen
masokra, hatalmat gyakorolhasson masok felett. McClelland arra a kovetkeztetésre jutott, hogy a
hatalmi motivum is forrasa lehet a vezetdi hatékonysagnak, annak ellenére, hogy feltételezése
szerint azok az emberek, akiknek erdsebbek a teljesitménymotivumaik, jobb munkat végeznek,
¢s igy hamarabb jutnak elérébb a hatalmi ranglétran, és 0k valnak majd a vallalatok felsd
vezetdiveé. Az erds hatalmi motivacioval rendelkez6 emberek kedvelik a versengd, konfrontald
helyzeteket, jellemz0 rajuk az élelmesség, ramendsség, hatarozottsag. Hajlamosak az agressziv
megnyilvanuldsokra, hangoskodasra, er6szakos jellegti cselekvésekre. Nagyon fontos szamukra a
hirnév, a statusz. Az er0sen hatalommotivalt vezeté olyan tekintélyelvii ember, aki nagy
valdszintiséggel hajlik a diktatorikus és autokratikus vezetésre.

A kapcsolatmotivacio az elfogadottsdg, szeretettség iranti vagy. Akinek erdsek a
kapcsolati motivumai, azok kdnnyen baratkoznak, kapcsolataikban egyetértésre és egy haron
pendiilésre, nem a konfrontacidra, versengésre torekszenek. Figyelmiiket a tarsas kapcsolatok
kialakitasara és fenntartasara, apolasara forditjak, sokszor vesznek részt barati osszejoveteleken,
sokat foglalkoznak elromlott kapcsolatok helyrehozasaval (Juhdsz és Takdcs, 2006).

McClelland szervezeti vonatkozasban a teljesitménysziikséglet meglétében latta a
legnagyobb hajtoerdt, igy ennek alakithatosagat, ,,mesterséges eldallitasat” tiizte ki célul.
Kidertilt, hogy specidlis tréningmodszerekkel fokozhato az egyének teljesitménysziikséglete, par
hetes beavatkozas mar eredményes lehet, leggyakrabban szerepjatékokkal kisérelték meg e
szlikséglet aktivalasat.

Clayton Alderfer ERG elmélete (1972) szintén sziikségleteken alapuld, a Maslowéhoz
hasonlé elmélet. Alderfer harom csoportra osztja az emberi sziikségleteket, amelyek
befolyasoljak a munkavallalok magatartasat: elsé a létezéssel kapcsolatos sziikségletek
(Existence), ide soroljuk a fiziologiai és biztonsagi sziikségletek (Maslow elsé két szinten).
Masodik a szocialis kapcsolatok iranti sziikséglet (Relatedness), ez a tarsadalmi és kiilsé
Onbecsiilés iranti sziikséglet (Maslow harmadik, negyedik szinten). Harmadik a fejlédéssel
kapcsolatos sziikséglet (Grow), amely a belsé megbecsiilés és Onmegvalositas sziikséglete
(Maslow negyedik ¢és 6todik szinten).

Alderfer az imént felsorolt harom kategériaba belesiiriti az Osszes felismert emberi
sziikségletet. Szerinte a viselkedést egyidejliileg tobb sziikséglet is befolyasolhatja. Alderfer

elveti azt a gondolatot, hogy csak az alacsonyabb rendii sziikségletek kielégitése utdn motival
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egy magasabb rendl sziikséglet kielégitése. Ha egy magasabb sziikséglet kielégitése korlatokba

titk6zik, megnd az esélye egy alacsonyabb rendii sziikséglet kielégitésének (Wilcove, 1978).
2.5.3. Folyamatelméletek

A folyamatelméletek legfontosabb képviseléje Skinner (1953). Az elmélet kiinduldsi
pontja hogy az egyén magatartasa kornyezeti hatasok kovetkezménye, 6 nem foglalkozik a
sziikségletekkel. Négy viselkedést befolyasolo stratégia definialhatd: a pozitiv megerdsités, a
negativ megerdsités, a negativ hatds megsziintetése és a biintetés. Pozitiv megerdsitésrdl abban
az esetben beszélink, amikor a cselekvéshez pozitiv kovetkezményeket kapcsol (pl.:
pénzjutalom, dicséret), s ettdl azt varjuk, hogy hasonld helyzetben nagyobb valdsziniiséggel
fogja ezt a viselkedést megismételni, mint barmely masikat. Negativ megerdsités esetén
valamely magatartas gyakorisaganak novelését attdl varjuk, hogy feloldunk valami olyan, nem
kivanatos kovetkezményt, amit munkatarsunk szeretne elkeriilni. Harmadik stratégia a negativ
hatas megsziintetése, egy tovabbi lehetéség a viselkedés befolyasoldsara: 1ényegében a pozitiv
megerdsités forditottja, nem-megerdsitésnek is nevezhetnénk. Madar korabban kialakult
viselkedésformadk modositdsdra alkalmas. Lényege az, hogy Ilevonjuk azokat a
kovetkezményeket, amelyek hatasara a cselekvés rendszeresen ismétlodott. Negyedik — a
biintetésen alapuld — megerdsitésérdl akkor beszéliink, ha a kdvetkezmény megsziintet olyan
magatartdsokat, amelyek azt maguk utin vontdk, vagy legaldbbis csokkentik e viselkedés
gyakorisagat. A biintetések alkalmazasat — amennyire csak lehetséges — érdemes elkeriilni.
Hatasuk kiszamithatatlanabb, mint a jutalmaké, és rovidebb ideig is tart (Skinner, 1953).

Victor Vroom (1964) VIE elmélete a motivacié belsé dinamikajaval foglalkozik. Szerinte
a dolgoz6 motivaltsaga a jutalom mértékétdl fiigg. Vroom elméletének 3 Iényeges eleme van:

- Vonzer6 (Valence). Ez a kornyezeti elemek felhivoerejét, vonzoerejét jelenti. A vonzerd
lehet pozitiv (pénz), lehet negativ (veszélyes munkafeltételek, amit nagyon szeretne
elkeriilni az egyén) vagy lehet semleges.

- Eszkoz (Instrumentality). Ez az Osszetevé az, amit korabban a ,,mire jo ez nekem?”
kérdéssel jellemeztiink. Az eldléptetést abbol a szempontbdl értékelheti a dolgozo, hogy
eszkozkeént szolgal-e szdmdra az altala fontosnak tartott nagyobb jovedelem eléréséhez.

- Elvaras (Expectancy). A vart eredmény valoszintiségét jelenti. ,,Mennyire valoszinii, hogy

eléléptetnek, ha megteszem az eléléptetéshez kivant eréfeszitést?” (Bakacsi, 2000).
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2.5.4. Az alkalmazottak motivaciojanak névelése

A jutalmazas

A motivaciés folyamatban kétféle jutalomrol beszélhetiink: a belsé (intrinzik) és a kiilsé
(extrinzik) jutalomrol. Intrinzik (bels6leg) motivalt a viselkedés akkor, ha érdeklédésbol,
szivesen ¢€s kedvvel tesziink valamit, ez dnmagéban is jutalmazo értékii, hiszen ugy érezziik, mi
magunk vagyunk sajat cselekvéseink elinditéi. Extrinzik (kiilsé) motivaciordl beszéliink, ha a
viselkedést kiilsd jutalmak, esetlegesen biintetések valtjak ki. Bizonyos esetekben a kiilsé
motivaciok csokkentik a belsé motivaciot. A munkaval vald elégedettségnek, a hosszu tava
elkotelezettségnek, valamint a munkahelyi feladatnak is nagy szerepe van a kiils6 motivéacidban.
A vezetés elsOsorban a kiilsé jutalmazas eszkozével élhet, ennek legfontosabb eleme a
szervezetben a bérezési rendszer, melynek kialakitdsa soran két f6 kritériumot kell szem elott
tartani. Az egyik, hogy a munkavallaloé szamara értékes javadalmakat nytjtson, a masik, hogy a
jutalom egyértelmiien a teljesitményhez kapcsolodjon (Bierer, 2006).

Leginkabb azonban a tobbféle elembdl Osszeallitott 6sztonzd rendszer nyujthatja az
igények ¢s a teljesitménydimenziok sokféleségének valo megfelelést (Gydkér, 2001).

A célok meghatarozasa

Minden munkahely pontosan meghatarozza céljait. Az egyéni és szervezeti célok kozotti
Osszhang megteremtése, a szervezeti teljesitmény emelésének egyik eszkoze, hiszen mindenki
csak azokért a célokért hajland6 nagyobb erdfeszitésre, amelyek sajat, egyéni céljaival is
Osszhangban vannak (Gydkér, Finna és Krajcsak, 2010). A megadott célok iranymutatast adnak
a munkavallaloknak az adott munkdhoz, valamint konnyebbé teszik a munkafolyamatok
tervezését, inspirdljak és megkonnyitik az értékeléseket. Jonsson (2005) szerint a kitlizott célok
tobb szempontbdl is befolyasoljadk az alkalmazottak motivaciojat, hisz célok hianyaban a
foglalkoztatott nem tudja mit varnak tdle, illetve nincs ami 6sztondzze munkéjaban, ezért nagyon
fontos a munkamotivaciondl, hogy a célok vilagosak, érthetdek, teljesithetoek legyenek.

A munkakor tervezése

A munkakortervezés lehetdséget teremt arra, hogy a munkakorelemzés kovetkeztetései
alapjan megtorténjen a munkakorok atszabdsa mind a tartalom, mind a funkciok, illetve a
kapcsolatrendszerek ujragondolasaval. Azaz: a munkakortervezés a munkakordk olyan
strukturalasat jelenti, amely igyekszik Osszhangot teremteni a szervezeti céloknak megfeleld
optimalis teljesitmény és a dolgozoi elégedettség kdzott.

A vezetés

Nagyon fontos egy adott cégen beliil a vezetdk €s beosztottak viszonya. Ha a vezetd

lelkes, empatikus, elszant, és képes egylittmiikddni az alkalmazottakkal, akkor a beosztottak is
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sokkal nagyobb hajlanddsagot mutatnak a munkavégzésben és nd elkotelezettségiik a munkahely
irant. A vezetés a motivacio révén befolydsolhatja a munkavallalok attitiidjét, mint példaul
elérhetd célokat tiiz Ki, és elengedhetetlen a vezetés és a beosztottak kozotti megfeleld
kommunikécid, ami segiti a megfeleld értékelési €s jutalmazasi rendszert meglétét (Bjorklund,

2001).
2.5.5. Motivacios kutatasok

A Budapesti Fegyhdz ¢és Borton 310 fos mintan végzett vizsgalata szerint a dolgozok
motivaltsaga kifejezetten alacsony, ami stresszkeltd tényezd — itt is hangstlyozandé a szervezet
és a vezetok feldl jovo tamogatds, motivalas észlelt hidnya. Ezzel szemben biztatd, hogy
aktivitasi igényiik viszont magas, valoszintileg ezzel ellenstlyozzak a motivaciok hidnyat, és erre
érdemes a vezetOknek a jovoben is épiteni (Birs, 2009).

Magyarorszagon a 2004. januar 1. és 2004. junius 30. kozotti idészakban 1020 6 kotott
szerzOdést a Magyar Honvédséggel és ezen idd alatt 419 {6 tdvozott a rendszerbdl. A fluktuacio
tehat 41%-os. A jelentds mértekli palyaelhagyas nyoman megfogalmazodott, hogy a Magyar
Honvédségben optimdlisan eltdltendd id6 (5—15 év) érdekében javitani sziikséges az 6sztonzo, a
human ¢és a szocialis szolgaltatasok rendszerét, erdsiteni kell a szervezet megtartd képességét. A
kiaramlas okait vizsgald kutatas felméréseibdl kideriilt, hogy az agazat elhagyasanak f6 okai a
kovetkezd problémads teriiletekre vezethetOk vissza: anyagi, pénziigyi okok; bandsmod, emberi
viszonyok; szervezetlenség; a jovokép hidnya; ruhdzat, €élelmezés, munkaidd uténi szabadidd
eltoltésének feltételei; elhelyezés, lakhatas.

Az Onkéntes haderd megteremtése érdekében a korabbiaktol eltéré sulypontokat kell
kijeldlni a honvédség humanerdforras-gazdalkodasi rendszerében. Az erdforras-gazdalkodas 1j
dimenzioiként definidlhato: a személyi allomany megszerzése, megtartasa, illetve az arrél vald
gondoskodast jelenti (Kovdcs, 2005). A bérezési rendszeren kiviil sziikségessé valik egy olyan
szocidlis ellatorendszer megtervezése €s milkodtetése is, amely mind a szervezetbe torténd
belépés, mind a megtartas tekintetében valoban versenyképes és a munkaerd tervezett idejli
alkalmazasat teszi lehetdvé.

Magyarorszdg NATO-csatlakozasa oOta a szovetségesek nagy hangsulyt helyeznek a
magyar szovetséges részvételre is. Mintegy 741 f0s a magyar békefenntartdéi Osszlétszam. A
magyar katonak kiilfoldi munkavallalasaban sokakban nyilvan a pénz mint motivald erd szerepel
az elsd helyen, am a katondk helyesbitettek, mely szerint sokat szamit a pénz, de legalabb
ugyanolyan fontos szamukra a szakmai kihivas. A kiilfoldi missziok résztvevait tisztelet Gvezi a

magyar honvédségben (Szlazsdnszky, 2003).
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Magyarorszagon a szerzOdéses katondk kozott végzett motivacios vizsgalatnal (N=128),
ugyanugy mint a békefenntartoknal, az elsd helyen taldljuk az anyagi biztonsagot, masodik a
szakmai kihivas, és harmadik helyen szerepel a jo k6zosségbe valo kertilés (Jozsef, 2003).

A missziés munkdra jelentkezés motivacids hatterét vizsgalta a kutatds. A misszids
munkdra valo jelentkezést jelentds mértékben befolyasolja a tobblet pénzkereseti lehetdség. A
katondk céljaik kozott felsoroltak: csaladalapitas, nagyobb lakés vasarlasa, autovasarlas, a csalad
anyagi helyzetének javitasa. Ugyanakkor gyakori, hogy minden megkeresett pénzt azonnal
elkoltenek, foleg a fiatalabbak, akik célok nélkiil mentek ki. Tobben a kalandot keresik a kinti
munkaban, ket vonzza az ismeretlen, az j munkakoriilmény, a hadmiveleti teriilet, a kiilfoldi
élmények. Kihivast foleg a hivatasos katonak keresnek, akik ilyen feladatokra késziiltek
kiképzésiik, tanulményaik soran és ki szeretnék probalni magukat ¢€les helyzetben is. Ma mar
elvaras a hivatasos allomannyal szemben, hogy kiilfoldi misszids tapasztalattal is rendelkezzen
és ettdl fligghet elérelépése is (Pham és Nagyné, 2005).

Az Amerikai Egyesiilt Allamokban mar az 1960-as években megkezdédtek a
renddrséggel kapcsolatos motivaciés kutatdsok. Ezek a korai vizsgalatok a renddri
palyavalasztassal foglalkoztak, vagyis, hogy miért valasztja valaki ezt a hivatast. A valaszadok
kiemelték a renddri palya vonzerejét, mint a hatalom, hatosag és ellendrzés, mint biztos
munkahely ez is f6 motivalo er6. Wesley (1970) tanulmanya szerint a rend6rok 1/3-anal a
munkahely biztonsaga az elsé motivalo erd. 2004-ben a San Diego-i rendérség korében késziilt
tanulmany szerint a legnagyobb motivald tényezé a masokon segités valamint a karrier, ezt
kovette a biztos munkahely, a bérezés és a juttatasok (Ridgeway, 2008).

A ndk 1970-ben kezdték meg belépésiiket a renddrséghez, és nem sokkal késébb a
kutatasok kezdték felfedezni a férfiak és ndk kozotti eltérd palyavalasztasi motivaciods tényezdit.
A ndknél - ugyanugy, mint a férfiaknal - a masokon segités és a munkahely biztonsaga volt a
belépés legfobb oka. Lester (1983) megallapitotta, hogy a férfiak gyakrabban valasztjak a
renddri szakmat, olyan rokonok vagy baratok hatdsara, akik ezt a hivatést lizik, ezzel szemben a
ndk a rend6ri munkat kihivasként élik meg, fiiggetlennek érzik magukat, és biiszkeséggel tolti el

oket ez a szakma.
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2.6. Munkahelyi légkor

1963-ban eldszor Halpin és Croft hasznalta az alkalmazott szervezeti klima kifejezést,

mely csak a hetvenes években jutott el Eurdpaba (Golnhoffer, 2006). Litwin és Stringer (1968) ,
szerint a fogalom a munkakornyezet mérhetd jellemzdire vonatkozik, ahogyan azokat az adott
munkakornyezetben €16k és dolgozok kozvetlen vagy kozvetett modon érzékelik. Ezek alapjan
Litwin és Stringer (1968) a szervezeti 1égkor nyolc perspektivajat kiilonbozteti meg:

- a munkahely felépitése;

- amunkahely szabalyai;

- milyen a személyes feleldsségvallalas,

- mennyire bensdséges a 1égkor, illetve milyen egymas segitése, tamogatasa;

- milyen jutalomlehetdségek vannak; konfliktusok és a konfliktusok vallalasa;

- normak ¢és elvardsok; szervezeti 6nazonossag;

- milyen a csoporthoz val6 ragaszkodas mértéke;

- kockazatok ¢és kockazatvallalas.

Campbell és munkatarsai (1970) négy olyan tényez6t hataroztak meg, amelyet a
szervezeti légkorrel foglalkozo tanulméanyok mindegyike megemlit: az elsé az egyéni autonémia,
ebben az esetben a dolgozonak lehetésége van a feleldsségvallalasra, az 6nallosagra és az egyéni
kezdeményezésre. A masodik a munkakdr strukturaltsdga, vagyis mennyire kialakultak az
allashoz kapcsolddo célkitiizések illetve ezek teljesitésének modozatai és hogyan kommunikalja
mindezt a felsébb vezetdk felé. A harmadik tényez6 a prémiumorientaltsdg: mennyire jutalmazza
a szervezet a munkatarsak eréfeszitéseit és kimagaslo teljesitményeit. Az utolsé — negyedik —
tényez6 az odafigyelés, tor6dés és tamogatas, mely szerint milyen a felettesektdl kapott
tdmogatas és motivacio.

Goodland (1975) Fend (1975), Dreher (1978) Moos (1979), Cuttance (1986) Finlayson,
(1987) angol és német nyelvli tanulmadnyai szdmolnak be olyan kutatasokrol, amelyekben az
iskolai klima vizsgalata a kozponti kérdés. Dreher (1978) klimamegkozelitése szerint az iskola
nevel6hatasainak tagabb értelmezése a klima. Olyan ,,specialis élettér”, amely a tanulok és a
tandrok tartds egyiittélése és egylittmiikodése révén jon létre, s ami kozvetetten befolyasolja a
nevelést (Timdr, 1994).

Az intézményi 1égkor kutatisa egy szélesebb teriiletbdl, a szervezeti 1égkorkutatasokbol
valt ki. Pedagdgiai szempontbol az iskola légkorének meghatarozd szerepe van. Az iskolak
légkorét Golnhoffer a kdvetkezoképpen definidlta: ,,az egyének altal észlelt belsd sajatossagok,
az iskolaval kapcsolatos attitiidok, érzések, elégedettségek, elégedetlenségek” (Golnhoffer, 2006,

15). Hazai munkakban a hetvenes évek végén, nyolcvanas évek elején a nevelésszociologia
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uttoréi — Kozma Tamas, késobb Haldsz Gébor — a tanarok véleményén keresztiil vizsgaltak a
munkahelyi (iskolai) 1égkort (Bacskai, 2008). A kilencvenes években megjelentek a tanulok,
illetve a tanarok és a diakok kozérzetéhez kapcsolt kutatasok is, melyekrél Meleg, (1997); Szabo
— Lorinczi, (1998) illetve Aszman (2001) tanulmanyaiban olvashatunk (Golnhoffer, 2006).

Az iskola intézményi 1égkore, illetve annak mindsége fontos szerepet jatszik az oktatok
kozérzetében, munkabirasaban. Az oldottabb 1égkor jobb kozérzetet teremt, ami pedig nagyobb
hatékonysagot eredményezhet, azzal egyiitt, hogy az egyén ebben az esetben kevésbé érzi
tehernek a munkat (Halasz és Lannert, 2003). Az iskolai nevelGtestiilet tagjai egyenrangu
munkatarsak, akiknek 6nallo tevékenysége tobb szinten 0sszekapcsolodik, egymasra épiil, hisz
oktatd €és neveld munkajukkal kézosen valositjak meg az iskola céljait, s ennek érdekében az
intézmény miikodésének minden érintett szamara biztonsagot nyjté rendjét. A neveldi hivatas
miatt a tantestiiletben kiilonos fontossaggal bir a j6 munkahelyi 1égkor kialakitasa, a kollegialitas
szellemében megvalosuld egylittmiikddés és érintkezés.

Az iskolai légkort leginkdbb a tantestiileten beliili hangulat, a pedagdégusok kozotti
emberi kapcsolatok befolyasoljak. A szolidaritas a kollégak irant és a lojalitas az iskola irant a
tantestiilet jo, bizalomteli 1égkorének alapja, kiviilrél nem szabalyozhat6, megvaldsitasa — annak
egyidejl tiszteletben tartasaval, hogy barkinek joga van egyéni véleményét a sajat tapasztalatai
alapjan, autondm moddon kialakitani, és a megfeleld6 forumokon nyilvanosan képviselni —
mindannyiunk ko6zds érdeke és kinek-kinek sajat felelssége (Serfozé, 2004). A klima fObb
meghatarozoi tehat azok a tulajdonsagok, viselkedésmodok, melyek az emberek egyiittlétét,
érintkezését altaldban megkonnyitik — bizalom, joindulat, megértés, segitOkészség, Oszinteség,
tapintat, tiirelem, tisztelet, udvariassdg, stb. a kollégdk kozotti kapcsolatok nyiltsaga,
kozvetlensége, egymas tamogatisa, valamint az dsszetartas. Ugy vélik a pedagdgusok, hogy az
iskolai légkort olyan kiilsé - példaul tarsadalmi, oktataspolitikai - tényezdk is befolyasoljak,
amelyekre kevés hatdsuk van. Emellett azonban belsd, szervezeti jellemzOk ¢€s valtozasok is
alakitjak a klimat. A neveldtestiileti 1égkor kialakulasat, valtozasat a pedagogusok szerint iskolan
beliili és kiviili tényezok is befolyasoljak.

a) Pedagogiai intézményen kiviili tényezok példaul:

- a torvényi valtozasokbol adodoé 1j kihivasok, feladatok,

- mennyire biztos az iskola fennmaradasa,

- a pedagdgusok tarsadalmi megbecsiiltsége illetve ennek hidnya,

- a pedagogusok egzisztencialis problémai.
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Mindezek a tényezdk elsésorban a pedagdgusok motivaltsagara, lelkesedésére, ily modon
a hangulatra hatnak, kdzvetve befolyasolhatjak az emberi kapcsolatokat is, megterhelve azokat
kiils6 tényez6kbdl fakadoé konfliktusokkal.

b) Az intézmény kevéssé valtoztathatd adottsagai is befolyasolhatjak a 1égkor alakulésat,
ilyenek példaul:

- Az épiilet adottsagai, a tdvolsag. Ha tobb 1étesitményben dolgoznak a pedagogusok, a
megosztottsdg neheziti a bensOséges emberi kapcsolatok kialakuldsat, a szakmai
egylittmiikddést.

- Az intézmény miikodésének anyagi feltételei befolyasoljdk a munkavégzést, a
hangulatot, ha nagyon szlikdsek az er6forrasok, az erdsiti a versenyt a kollégdk, szervezeti
egységek kozott, valamint ndveli a pedagdgusok elégedetlenségét, ily modon csokkenti
lelkesedésiiket, motivaltsagukat.

- Az oktatok létszama is hat a hangulatra, kisebb tantestiiletben kdnnyebben alakul ki erds
Osszetartds, bardtsagos, bizalomteli 1égkor, illetve egy kis tantestiiletben nagyon nehezen
viselhetok az elhtizddo konfliktusok, a mély ellentétek.

b) Intézményen beliilli tényezok, torténések, az iskola szervezeti mukddésének
jellegzetességei is befolyasoljadk a hangulatot, hatnak az emberi €s munkakapcsolatokra, a
kollektiva 0sszetartdsara, ilyenek példaul:

- jelentdsebb szervezeti valtozdsok

- az iskola sikerei, kudarcai,

A valtozasok mindig bizonytalansdgot okoznak, mert valtoznak a kialakult eréviszonyok,
megbomolhat a kialakult munkamegosztas, modosulnak a szervezeti normak (Serfézd, 2004).

Bacskai (2008) a magyarorszagi reformatus iskoldk szervezeti 1égkorét vizsgalta. 11
reformatus iskola tanarai toltotték ki a kérddivet, 6sszesen 169 6. Kutatasa alapjan kimutathato,
hogy ahol az iskolai légkor tamogato, és a lefektetett értékek €s normak mindenki altal (diakok,
tanarok, vezetdség) ismertek és elfogadottak, a didkok eredményesebbek.

Komlossy és munkatérsai az iskolai hatékonysag és a 1égkor egyiittes hatasait vizsgaltak,
kutatasi eredményeik szerint a pozitiv értékek (baratsagos, gondoskodd, oldott, 6sztonzo,
egymasra figyeld légkor) a hatékony iskolai munkat biztositjdk, mig a negativ értékek
(kozombos, fesziilt, fenyegetd, merev légkor) gatoljak az eredményes munkat (Komlossy,
Molnar és Vass, 2001).

Serf6z6 (2004), az iskolai 1égkor feltarasara 28 iskola 639 pedagogusat mérte fol. Az
interjuk ¢és nyitott kérdések feldolgozdsa arra vilagitott r4, hogy a pedagogusok a légkor

jellemzésében 4 szempontot hangsulyoztak. Els helyre keriilt a tantestiileten beliili hangulat,
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valamint a kollégdk egy mas kozti segitokészsége. A kollégak kozotti emberi kapcsolatok
szerepel a masodik helyen, melynek mindsége szorosan kapcsolodik a hangulathoz.
(bensdséges, ellenséges kapcsolatok, nyilt kommunikécio, Osszetartds). Harmadik helyen a
kollégak kozotti munkakapesolatok szerepelnek melyek alatt a szakmai egyiittmtikodést értjiik.
A negyedik tényezd a pedagodgusok elkotelezettsége, motivaltsaga (pl. elkdtelezett, lelkes,
energikus tanarok). Az iskolai sajatossagok kozott megjelennek szervezeti jellemzok is,
elsddlegesen a légkor tulajdonsdgai, valamint az iskolavezetés és a tantestiilet mitkodésének
vonasai.

Osszefoglalva elmondhatjuk, hogy jo munkahelyi 1égkér kialakulasanak egyik feltétele,
hogy a munkavallalok szeressék munkajukat, legyenek tisztaban hasznossagaval, leljék
oromiiket benne, még akkor is, ha annak arnyoldalai, nehézségei vannak. Legyenek tudatdban a
munkahelyen betoltott szerepiikkel, feladatuk fontossagaval, sziikségességével. A jo munkahelyi
1égkor kialakuldsaban, illetve fennmaradasaban alapvetd szerepe van a jo kollektivanak. Az ilyen
légkorben a munkatarsak egyiittmiikodnek a k6zos célok és érdekek megvalositisaban. Egymas
személyiségét, és munkajat tiszteletben tartjak, megbecsiilik. Egyméshoz valé viszonyukat a
segitOkészség és bizalom jellemzi. Oszinték egymashoz, elismerik egymas eredményeit, s nem
sértédnek meg a jO szadndéka Dbirdlatért. Képesek alkalmazkodni, tevékenységiiket
Osszehangoltan végezni. Munkahelyi kapcsolataink azonban korantsem csak a szerencsén
mulnak. Kis odafigyeléssel és tudatossaggal magunk is sokat tehetiink azért, hogy harmonikus
viszonyokat tudjunk fenntartani, megfeleléen kezeljiikk a konfliktusokat, és masok megbantasa

nélkiil tudjunk megszabadulni a munkahelyi fesziiltségeinktdl (Simonyiné,2008).
2.7. A kutatasi terep bemutatdas
A vizsgalati populacié a Vam- és Pénziigydrség dolgozoi korébdl keriilt ki.
2.7.1. A vamszervezet szervezeti strukturdja

A Vam- és Pénziigy6rség harom szervezeti szintre tagozodik, amelyek a 2004. évi
atszervezés keretében Ujultak meg. A Vam- és Pénziigy6rség Orszagos Parancsnoksaga talalhatd
a szervezeti hierarchia cslicsan, amely irdnyitja a kozépfoku szerveket. Az atszervezést kdvetden
kisebb létszdmmal, az ellendrzési és felligyeleti jogositvanyok széles korti felhasznéalasaval latja

el feladatait (lasd 5. szamu abra).
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Hatosagi jogkorrel rendelkezo kozépfoku szervek Kozépfoku szervek hatosagi jogkor nélkil

Vam- és Pénziigyori Iskola

VP Kozép-Magyarorszagi RP VP Kozponti VP Szocialis, Egészsegligyi és Kultdralis Kézpontja
VP Dél-AIfSIdi RP = P:mp VP Gazdasagl Kézpontia
VP Eszak-Altoldi RP és VP Rend jleszto Kozpontj,
VP Eszak-Magyarorszégi RP VP Regiondlis VP Informatikai Uzemeltetési Kozpontja
VP Dél-Dunantili RP y
VP Kozép-Dunantili RP - =
VP Nyugat-Dunantuli RP ngg‘
vP ponti Repulatéri Par. Parancsnoksa
VP Szamlavezeto Par.
VP Vegyvizsgalé Inté oy VP Kdzponti
VP Jovedéki Kapcsolattarto és Jarorszolgalat
Kockizatelemzd Kozpont Parancsnoksiga

Alsofoki szervek

amh D Vam- es jovedeki
ek

[ Fé
Vambhivatal ar kirendeltség
Rl Hem

| Vamaruraktar

5. dbra
A Vam-és Pénziigydrség felépitése (Www.vam.gov.hu)

A kozépfoku szervek 2000-ben az unidés normaknak megfeleléen az unids régiokhoz
teriiletileg illeszkedve 1étrejott regionalis parancsnoksagok. Vam- ¢és jovedéki feladatok
ellatasara szakosodtak, feliigyeletiik ald tartoznak az als6foku szervek. Tovabbi specialis
feladatokat ellatd kozépfoku szerv a Kozponti Bliniildozési (a nyomozohivatalokat feliigyeld), a
Ko6zponti  Ellendrzési, a JarOrszolgalati, a Szamlavezetd Parancsnoksag, a Jovedéki
Kapcsolattartd és Kockéazatelemzési Kozpont, valamint a vegyvizsgald intézet, melyek
mindannyian hatdsagi jogkorrel rendelkezd ©nallé kozépfoku szervek. 2004 augusztusdban
kezdték meg milkddésiiket a regionalis nyomozohivatalok. Ezen szervek sorat a kiszolgald
funkciokat ellatdé pénziigyi, oktatasi, informatikai fejlesztési, valamint a szocidlis, kulturalis és
sport tevékenységet ellatd szervezeti egységek egészitik ki.

Alsofoku szervek: a belteriileti fovamhivatalok és a hatarszakaszok vambhivatalai,
regionalis jovedeki kdzpontok. Egyes hatarszakaszok — szlovén, osztrak, szlovak —az Unio belso
hatdraiva valtak, a hataron megjelend vamigazgatasi feladatok mennyisége csokkent. A
vamkezelések esetszdmanak mérséklédésével a belteriileti vamhivataloknal hasonlo
feladatcsokkenés tortént. 2004-ben valamennyi megyeszékhelyen fdvamhivatalok jottek 1étre az

alapvetdé vam- ¢és jovedéki feladatok ellatdsa érdekében, ezzel parhuzamosan szamos
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vamkezelési pont megsziint. A fovamhivatalok kirendeltségei az adott megye egy-egy Kiemelten
nagy forgalmu pontjan vam vagy jovedéki feladatok végrehajtasat biztositjak. Ugyancsak a
févamhivatalok szerkezetéhez kapcsolddnak a mobil ellenérzd csoportok, amelyek 2004. majus
elsejével kezdddden elsdsorban az unids belsd hatarokka valt magyar hatarszakaszokon latnak el
ellendrzési  feladatokat. Az  atszervezés eredményeképpen  koltségtakarékosabb — ¢€s
koltséghatékonyabb szervezet jott Iétre. A személyi allomany, donté tobbségét — a
tobbletfeladatokhoz rendelten — sikeriilt megérizni. A személyi allomany képzése nagyobb
hangsulyt kapott, a szakmaisag, szakmai alkalmassag, a tudas és tapasztalat, a nyelvismeret és az
etikus munkavégzeés elveinek érvényesitése mellett.

2010. november 19-én kihirdették a Nemzeti Ado- és Vamhivatalrol (NAV) sz616 2010.
évi CXXII. torvény, amely a kdzponti koltségvetés bevételi eldiranyzatainak hatékonyabb és
gazdasagosabb teljesitése, az allamhaztartasi érdekek érvényesitése érdekében 2011. januar 1-tdl
integralja az Ado- és Pénziigyi Ellendrzési Hivatalt és a Vam- és PénziligyOrséget. A NAV
haromszintli kormanyhivatal, alséfoku szervei a megyei igazgatosagok, kozépfoku szervei a
regionalis és specidlis hataskorli féigazgatosagok, felséfoki, egyben kozponti szerve a Kozponti
Hivatal. A NAV kozponti (de nem fels6foku) szervei a kozponti hivatalon tal, a Biniigyi
Foigazgatosag, az informatikai feladatokat ellatd intézetek, valamint a huméanerdforras-

fejlesztési feladatokat ellato intézet.
2.71.2. A Vam- és Pénziigyorség szerveinek elnevezése

Hatosagi jogkorrel rendelkezé vamszervek

Az als6foku szervek koziil a fdvamhivatal, vamhivatal, a regionélis jovedéki kézpont, a
Févarosi Szabalysértési Hivatal, a Vamaruraktar, a Pesti Jovedéki, Addjegy és Zarjegy Hivatal.
A kozépfoku szervek kozil a vamszervezet igazgatdsi teriileti szervei (regionalis
parancsnoksagok), a Koézponti Repiil6téri Parancsnoksdg, a Vam- €és PénziigyOrség Kozponti
Biiniild6zési Parancsnoksaga, a Vam- és PénziigyOrség Kozponti Ellendrzési Parancsnoksaga, a
Vam- és PénziigyOrség Kozponti Jarérszolgalat Parancsnoksdga, a Vam- és PénziigyOrség
Szamlavezeté Parancsnoksiga, a Vam- és PénziigyOrség Vegyvizsgald Intézete, a Vam- és
PénziigyOrség Jovedéki Kapcsolattartd és Kockdzatelemzési Kozpontja, tovabba regionalis
nyomozoéhivatal, felséfoktl szerv a vadmszervezet orszagos szerve a Vam- és PénziigyOrség,

Orszagos Parancsnoksaga, valamint az orszagos parancsnok.
Hatosagi jogkorrel nem rendelkezo szervek (hattérintézmények):

A legfontosabb hattérintézmény, a budapesti székhelyli szervek operativ pénziigyi és

gazdasagi tevékenységének kozpontositott ellatisat, tovabba a vamszervek technikai, anyagi
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eszkozokkel valo ellatdsat végzé6 Vam- ¢&s PénziigyOrség Gazdasagi Kozpontja.
Hattérintézmények tovabba az allomany alapképzését és tovabbképzését végzd Vam- ¢€s
Pénziligyori Iskola, az informatikai rendszerek fejlesztését végzé Vam-és PénziigyOrség
Rendszerfejlesztd Kozpontja, az informatikai rendszerek {iizemeltetését végzé Vam- ¢és
Pénziigy6rség Informatikai Uzemeltetési Kozpontja, valamint az egészségiigyi ellatast végzo,
illetve a szocialis, kulturalis és tidiiltetési ellatas megszervezését intéz6 Vam- és PénzligyoOrség
Szocialis, Egészségiigyi és Kulturalis Kozpontja, mely magaban foglalja a Vam- és Pénziigyori

Gyodgyhazat.
2.7.3. A Vam- és Pénziigyori Iskola

A Vam- és Pénziigyori Iskola Budapesten taldlhatd, mely a Pénziigyminisztérium
iranyitasa alatt allo, a hivatasos pénziigyorok kiképzésére €és tovabbképzésére 1étrehozott, egy
éves nappali, levelezo és tavoktatasos szakképzo és tovabbképzd intézmény.

A hivatasos allomanyba felvett személy részére a fegyveres szerv jellegének megfeleld,
illetve a beosztasa betdltéséhez sziikséges tanfolyam elvégzését és vizsga letételét kell eldirni,
melyek az aldbbiak lehetnek:

- eléképzo tanfolyam (a felvételt kovetden, a lehetd legrovidebb idén belil, a probaidd
alatt, 4 hetes iddtartamu,)
- alapfoku szaktanfolyam (felvételt kovetden, a leheté legrovidebb id6n beliil, a probaidd
alatt, 4 hetes iddtartam,)
- kozépfoku szaktanfolyam (szakosito képzés - az adott szakteriiletnek megfeleléen)
- tovabbképzések, atképzések
Az eléképzd tanfolyam célja, hogy a palyakezdd a felvételét kovetden alapvetd ismereteket
szerezzen a testiiletrdl és elsajatitsa a pénziigyor alapvetd jogait és kotelezettségeit. Elvégzése a
testiilet hivatasos allomanyaba felvettek részére kotelezd. Az alapfoku szaktanfolyam célja olyan
pénziigy6rok képzése, akik altalanos ismeretek birtokaban alkalmasak arra, hogy a testiilet
barmely szakteriiletén — alacsonyabb beosztasokban — szolgalatot teljesitsenek. A kozépfoki
szaktanfolyam szakosito képzés, az erre beiskolazottak a tanfolyam elvégzését kdvetden képesek
magasabb szintli szakmai feladatok ellatasdra a sajat szakteriiletiknek megfelelden. A
tovabbképzések, atképzések célja a testiileti tagok szakmai ismereteinek bdovitése, megujitasa, a
folytonos jogszabalyvaltozasokbol eredéen a megszerzett tudas felfrissitése. A fenti — nappali
tagozatos jelleggel mitkodd (vidéki kollégak esetében bentlakdsos) — tanfolyamok koltségét a

testiilet finanszirozza, a tanfolyamhallgatok a képzés ideje alatt alapfizetést kapnak. °

® http://www.vam.gov.hu/viewBase.do?elementld=10032
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2.7.4. Rendészeti szakkozépiskolak

Az orszdgban négy helyen van rendészeti szakkozépiskola: Miskole, Nagykovacsi,
Szeged, ¢s Kormend. A Kormendi Rendészeti Szakkozépiskoldban nem engedélyezték a
felmérést.

A rendészeti szakkozépiskolak az igazsagiigyi €s rendészeti miniszter iranyitasa alatt allo
rendOrség allomanyanak utanpotlasanak biztositasara létrehozott, két évfolyamos, nappali,
levelezd és tavoktatasos szakképzo €s tovabbképzd intézmény. A szakkdzépiskolak feladataikat
az egész orszag teriiletére kiterjedo illetékességi és mitkddési korben latja el.

Az Adyligeti Tanintézet iskolarendszerti és iskolarendszeren kiviili alapképzés keretében
rend6r tanulok képzésével, valamint korzeti megbizotti, biiniigyi és védelmi-biztonsagi
szaktanfolyami, illetve kiilonbozé céltanfolyami (katonai baleseti helyszineld, instruktori)
tovabbképzésekkel is foglalkozik.

Az iskoldk {6 feladata a rendérség kozépfoka rendori szakképzettséghez kotott teriileti
beosztasaihoz, valamint a hatarérség kozépfoku szakképzettséghez kotott beosztasaihoz az
utanpoétlas biztositasa. Az iskoldk olyan rendészeti szakképzést kivannak megvaldsitani,
amelynek az eredményeként az Eurdpai Unid szabalyainak megfeleld — idegen nyelvet beszélo,
informatikai eszkozoket hasznalé, a magas szakmai elvardsoknak megfelelni tudd -
tiszthelyettesek végezzenek az iskoldkban.

Elengedhetetlenek a hagyomanyos erkolcsi értékek, a fizikai és mentalis egészség
kozvetitése. Feladatuk olyan rendéroket és hataréroket képezni, akik képesek a képzést kovetd
szolgalati helylikon becsiiletesen és a hatilyos torvényeknek megfelelden ellatni szolgalati
feladataikat, elkotelezettségiik és hazaszeretetiik révén megvédeni hazankat, biztositani a
torvények betartasat és betartatasat, a jogrend védelmére, az egyre agresszivebbé valo blindzés
kezelésére, tovabba a varatlan helyzetekben is azonnali beavatkozasi, onvédelmi és differencialt
intézkedési stilus elsajatitasara. Alaptevékenységiik mellett biztositjdk a teriileti szervek
allomanyanak tovabbképzését jarrvezetdi, korzeti megbizotti és nyomozodi szaktanfolyamok és

mentorképzések szervezésével. 1°

10 http://www.rendor-szeged.sulinet.hu/introd.html
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3. A KUTATAS CELKITUZESEI HIPOTEZISEI
A dolgozat ezen részében bemutatjuk a kutatas elokészitését, a modszereket melyekkel a

felmérés tortént és a kapott eredmények elemzését.
3.1. A kutatas célkitiizései és kérdései

Jelen kutatasunk célja, hogy a vonatkozé szakirodalom ismeretében feltarjuk orszagos
viszonylatban a Vam- és Pénziigy6rség személyi allomanyanak és a rendészeti szakkdzépiskolak
oktatoinak mentalhigiénés allapotat, annak érdekében, hogy a kapott eredmények alapjan
lehetdségiink legyen egy munkahelyi egészségfejlesztd program kidolgozésara.

Feltaro vizsgélataink szdmara egy megfeleld mérdeszkoz kidolgozasat is feladatul tiiztiik
ki, amelynek segitségével a személyi allomany és az oktatok stresszrdl, egészségrol alkotott
vélekedéseit mérhetjilk fel. Célunk tovabba az volt, hogy megvizsgaljuk a dolgozokra hatd
munkahelyi, maganéleti stresszt, ¢s mérni kivantuk a stressz szintet, a szervezeti
elkdtelezettséget, a munkahelyi motivacidt, a munkahelyi elégedettséget, a szervezeti 1€gkort és
a karrierlehet6séget. Kutatasunk arra is iranyult, hogy feltarjuk van-e Osszefiiggés az életkor az
elégedettség, valamint az elkotelezettség kozott. Reflektalva Souza-Poza és Henneberger (2004)
hasonld targyt kutatdsara, azt a kérdést is feltettiik, hogy van-e Osszefliggés az elégedettségi
szint és a fluktudcio kozott. Kérdés volt tovabba, hogy vajon a nemi hovatartozas befolydsolja-e
az elkotelezettséget. Van-e meghatdrozo szerepe az iskolai végzettségnek az elégedettség szintjét
illetden. A szervezetben -eltoltdtt évek szama vajon befolyasolja-e a szervezet iranti
elkotelezddést. Elemzd vizsgdlatunk a vezetdi stilus és az elégedettség kozotti kapcesolat
feltarasara is iranyult. Tovabba célunk volt a vizsgalt régiok dsszehasonlitasa az elkotelezettség,
elégedettség, motivacio és 1égkor teriiletén.

Vizsgalataink soran strukturalt interju segitségével kivantuk feltdrni azokat a
hattértényezoket, amelyek ismerete alapul szolgalhat egy specialis hatékony intervencio

kidolgozésara.
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3.2. A kutatas hipotézisei

A hipotéziseink felallitasakor vezérelviink az volt, hogy a feltételezéseinkre adott

valaszok lehetOséget adjanak arra, hogy egy specifikus egészségfejlesztési programot

dolgozzunk ki a vizsgalt populacionk szamara.

1.

Feltételezziik, hogy a stressztiird képesség szignifikans kiilonbséget mutat a Vam- és
Pénziigyorség személyi alloméanyanak kiilonb6z6 munkatertiletein.

Feltételezziik, hogy a munkahelyi problémék a férfiak szdmara gyakrabban okoznak
stresszt, mint a ndknek, a néknek inkabb a csalddi problémak jelentik az elsddleges
stresszort.

Feltételezziik, hogy a rendészeti szakkozépiskoldkban tanitdo és a Vam- és PénziigyOri
Iskolaban tanit6 kollegak stressz szintje alacsonyabb (szignifikdnsan eltér), mint a Vam-
¢s Pénziigyorség allomanyaban szolgalatot teljesité kollegdké, mely az eltéro,
munkahelyi feladatokra és munkakoriilményekre vezethetd vissza.

Feltételezziik, hogy azon dolgozoknal, akik egy évnél kevesebb 1d6t toltdttek el a Vam-
¢és Pénziigy6rségnél, alacsonyabb stressz-szintet tapasztalunk, azon kollégakhoz képest,
mint akikre tobb éve nehezedik a munkahelyi stressz.

Feltételezziik, hogy a kevesebb, mint egy éve szolgalatot teljesité Vam- és
Pénziigy6roknél az alacsonyabb stressz szinthez egy nagyobb motivacids szint tarsul,
mint a tobb éve szolgélatot teljesitd vam- és pénziigyéroknél tapasztalunk.

Feltételezziik, hogy a munkahelyi elégedettség nagymértékben befolydsolja a stressz
szintet. Feltehetéen az elégedettebb munkatarsak stresszértéke alacsonyabb szinten
realizalodik. A munkahelyi kdrnyezetiikkel kevésbé elégedettek, magasabb stressz szintet
mutatnak.

Feltételezziik, hogy a rendészeti szakkozépiskolak oktatéi és a Vam- és Pénziigyori
Iskola oktatéi elégedettsége magasabb lesz a kisebb munkahelyi megterhelés és a kisebb
feleldsség miatt, mint a Vam- és Pénziigydrség nem oktatoi allomanyaban 1évok.
Feltételezziik, hogy az altalunk vizsgalt hdrom csoportnal:

a. rendészeti szakkozépiskolak és a Vam- és Pénziigyori Iskola oktatoi,

b. azegy évnél hosszabb ideje szolgalatot teljesité a Vam- és PénziigyOrség dolgozai,
c. valamint a kevesebb, mint egy éve a Vam- és PénziigyOrségnél szolgalatot teljesitok,
egyenes aranyban fog csokkeni a motivacié a munkaban eltoltott évek szamaval.
Feltételezziik, hogy a Vam- és PénziigyOrség személyi alloményanak dolgozoi

motivalatlanok, ha Ggy érzik, nincs eldmeneteli lehetdségiik.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

Feltételezziik, hogy a magasabb beosztdsban 1évok elkotelezettebbek a munkahelyiik
irant, mint akik alacsonyabb beosztasban vannak.

Feltételezziik, hogy a Vam- és PénziigyOrségnél és a Rendészeti Szakkozépiskola
dolgozdinal a jo6 munkahelyi 1égkor elégedettséget, azaz pozitiv, szimmetrikus
korreléacids viszonyt eredményez.

Az interu sordn feldlitott hipotézisek:

Feltételezziik, hogy a munkahelyi elégedettség vagy annak hidnya kapcsolatban van a
munkavégzés helyével. A munkahelyi 1égkor jobb és ezért elégedettebbek azok, akik
oktatoként dolgoznak.

Feltételezziik, hogy a munkahelyi stressz jelentdsen Osszefligg a felelosséggel és a
leterheltséggel, fliggetleniil a munkavégzés helyétol.

Feltételezziik, hogy a munkahelyi elégedettség Osszefiiggésben van a fizetéssel, és minél
nagyobb lehetéséget lat a munkahelyén az eldmenetelre, annal motivéltabb a
munkavégzésre.

Feltételezziik, hogy a munkahelyi 1égkort meghatarozza a csalddban vallalat szerep.
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4. MODSZEREK
A vizsgalat iitemterve

A vizsgalatot két, jol elkiiloniilt fazisban végeztiikk. Az elsd, ugynevezett eldvizsgalat
célja a kiprobalas volt, hogy a sajat fejlesztésii kérdéiv alkalmassagat teszteljiik kisebb
munkatarsi csoporttal. A madasodik fazisban a tapasztalatok alapjan elvégzett valtoztatasokkal
modositott kérddiveket vettiik fel és a kapott adatokat elemeztiik a kutatasunkban.

4.1.  Azelovizsgalat vizsgalati populdcioja

Az eldvizsgalat 2008 szeptemberétdl decemberéig kérdbives kutatast végeztiink a Vam-
¢és Pénziigyorség dolgozdi korében a munkahelyi stressz, munkahelyi elégedettség, munkahelyi
motivacio, munkahelyi 1égkor és elkotelezettség vizsgélatara. A kérddivek postai uton illetve
személyes megkeresés révén jutottak el a kikérdezés helyszineire. A koordindldsban a Vam-¢és
Pénziigydrség Orszagos Parancsnokséaga altal kijelolt kontaktszemélyek segitettek.

A kérdbivek visszajuttatasara 1 honap allt rendelkezésre. Az elsd alkalommal a kérddiv
pilot-study vizsgalata tortént. A kérdGivek kikiildése az alabbi régiokban 1évé oktatasi
intézményekbe tortént: Kozép-magyarorszagi Regionalis Parancsnoksdg, a Vam- ¢és
Pénziigyérség Orszagos Parancsnoksaga, Miskolci Rendészeti Szakkozépiskola, Adyligeti
Rendészeti Szakkozépiskola, Nagykovacsi Rendészeti Szakkozépiskola, Vam- és Pénziigydri
Iskola, Budapest. A Kérmendi Rendészeti Szakkozépiskolaban nem engedélyezték a felmérést
(lasd 6. abra).
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VPEARP

6. abra
A Vam- és Pénziigyorség Regiondalis Parancsnoksdgai, és a Rendészeti Szakkézépiskolak

telepiilés szerinti eloszldsa.
Jelmagyarazat:

VPNYDRP Vam- és Pénziigy6érség Nyugat-dunantuli Regionalis Parancsnoksaga.
VPKMRP: Vam- és PénziigyOrség Kozép-magyarorszagi Regionalis Parancsnoksaga.
VPDAERP: Vam- és Pénziigyorség Dél-alfoldi Regionalis Parancsnoksaga.
VPDDRP: Vam- és Pénziigy6érség Dél-dunantali Regionalis Parancsnoksaga.
VPEARP: Vam- és Pénziigy6rség Eszak-alfoldi Regionalis Parancsnoksaga.

@ Az orszagban elhelyezkedé rendészeti szakkdzépiskolak

O A Vam-és PénziigyOrség régioi

4.2. A nagymintas kutatas vizsgalati populdcioja

A kovetkezokben a kutatashoz tartozo nagymintas kérd6iv elemzését mutatjuk be, amivel
alatamasztjuk vagy cafoljuk az egyes hipotéziseket, kovetkeztetéseket vonunk le és javaslatokat
tesziink a Vam- és a Pénziigység egészség prevencios terv elkészitéséhez.

A kérddiv felvételére 2009 els6 negyedévében keriilt sor, az eldzetes felmérés utan
korrigalva a levont tapasztalatoknak megfeleléen. Kitoltését papiron vettiik fel, majd azt
kovetden keriilt szamitdgépes adatfelvitelre sor. A kutatdsban vald részvétel onkéntes és névtelen

volt.
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Az engedélyek beszerzése utan, mely telefonos egyeztetés €s levelezés utjan tortént. A
Vam- és PénziigyOrség Orszagos Parancsnokatol és az Igazsagiligyi és Rendészeti Minisztérium,
valamint a rendészeti szakkozépiskolak parancsnokainak engedélye utdn, a régidkban és az
oktatasi intézményekben kontaktszemélyek lettek kijelolve, akiknek feladata a kérddivek régiod
parancsnoksagokon valo kitoltetése, a kérddivek tovabbkiildése a régio parancsnoksagok ala
tartozo als6 foku szervekhez, illetve a kérdéiv visszapostazasa. A VPOP 1000 f6be
maximalizélta a vizsgélatba bevont személyek szamat.

A nagymintds vizsgalat mintdjanak Kivalasztasakor arra torekedtiink, hogy a
magyarorszagi régiok képviselve legyenek. A rendészeti iskoldk parancsnokai engedélyezték a
felmérést, egyediil a Kormendi Szakkozépiskoldban nem jarultak hozza a vizsgélathoz. A
kérdéivek visszajuttatasara 1-1,5 honap allt rendelkezésre. A kutatds engedélyezése és a
beérkezett kérddivek alapjan elmondhatd, hogy a mintavétel sordn megvaldsult a teriileti
lefedettség elve. A VPOP allomanya 6 000 f6, melybdl 603 {6 valaszolt a kérdésekre, az oktatok
koziil 112 6 toltotte ki a kérddivet a 200 fOs allomanybol. A két vizsgalati fazist illetden
eléfordulhatott, hogy a Pilot study és a nagymintds vizsgélatot kitoltok kozott ugyanazon
személyek szerepeltek. Véletlenszerli mintakivalasztasnal igyekeztiink a minta nemek szerinti
reprezentativitasat biztositani. A kapott eredmények megfeleldéen tiikrozik a szervezet nemek
szerinti megoszlasat: az allomany 68 %-a férfi, 32%-a né. Az altalunk kitoltott kérddiv esetében
ez a kovetkezd aranyt mutatja, a 715 dssz populaciobol 448 férfi, 267 nd.

A vizsgalati médszerek onkitdltéses kérddiv €s struktiralt interja volt.
4.3. Az elovizsgalat soran alkalmazott kérdoiv bemutatdsa

Az eldvizsgalat célja volt, hogy kutatdsunk szdmaéra hasznalhaté koherens kérddivet
fejlessziink. A pilot stady lehetdséget adott, hogy kialakitsuk a vizsgalati eszkoziink végleges
struktarajat.

A vizsgalati eszkdz Onkitoltéses kérddiv volt, €s a kutatasunk végén struktirélt interju
modszerét is alkalmaztunk. A kérdéiv 61 db kérdésbol allt, melyben zart kérdéseket
alkalmaztunk, valaszkategoridkkal. A kérddiv 0Osszedllitasakor tobb Magyarorszagon validalt
kérd6iv részleteit hasznaltuk fel, és a vizsgalati célkitlizésnek megfelelé blokkokat alkotva. A
vizsgalati eszk6zként hasznalt validalt Siegrist stressz kérddivet egészitettiik ki Dienes Erzsébet
Munkamotivéacios kérdéivével, hogy célunknak megfelelden tobb oldalrol tudjuk megkdzeliteni
a munkavallalok egészségét befolyasold paramétereket.

Az elsd, elotanulmany célja éppen a kérddiv kérdéseinek koherencidjanak kutatisara

iranyult, ezt kdvetden alakitottuk ki a végleges strukturat, lasd 4. tdblazat.
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4. tablazat. A vizsgalatban hasznalt kérdoiv bemutatdsa

A kérddiv részei Tartalmi jellemzdi Itemszam
Demografia Nem, ¢életkor, csaladi allapot 9 item
A stressz és egészség szavak értelmezése (Juhasz, A stressz és egészségszavak fogalmi 2 item
2007) ismerete
Tulvallalas, eréfeszités, biztonsag és
Siegrist stressz kérd6iv (Siegrist, 2004) Kkarrier lehetésége, elismerés, anyagi 23 item
juttatas

Csaladi, munkahelyi anyagi és

Magéanéleti stressz (Juhasz, 2007) caészségiigyi problémak feltarasa 3 item
Munka motivacio (Dienes, 2000) Eredményvisszajelzés, Vissza) clzés a 6 item
munkafolyamatrol

Munkahelyi 1égkor (Dienes, 2000) A vezetd beosztott viszony feltarasa 9 item
Munkahelyi elégedettség (Dienes, 2000) megelégedettség, fizetés 8 item
Szervezeti elkotelezettség és elérejutas lehetdsége Mekkora az elkotelezettség mértéke és .

; . PR . s 10 item
(Dienes, 2000) milyen az elérejutas lehetsége

A vizsgalati eszkoziink az alabbi részekbdl tevodott 0ssze:

Kérddiviink elsd része a vam- és pénziigyorok esetében 10, illetve a Pedagdgusoknal 9
kérdésbdl all és a kérddiv kitoltdinek demografiai jellemzdit vizsgéalja. Mindkét vizsgalt csoport
dolgozoinal a kovetkezd demografiai adatokra kérdeztiink ra: nem, életkor, végzettség, csaladi
allapot, midta dolgozik az adott palyan és a beosztds (vezetd vagy beosztott). A vam- ¢és
pénziigy6rok esetében kiilon rakérdeztiink még a szolgalati helylikre, illetve az oktatoknal
(pedagogus) a heti draszamukra.

A kérddiviink masodik blokkjaban a stressz és az egészség fogalmak ismeretének
vizsgalata tortént, vagyis mit jelentenek a stressz illetve az egészség szavak a megkérdezett
személy szamara. A kérdést valaszkategoridkkal segitettiik, és csak azokat a meghatarozasokat
kellett a kitoltonek bekarikdznia, amelyekkel egyetértett. A valaszok koziil tobbet is
megjeldlhettek a kivalasztott személyek. A két tablazat dsszesen tobb mint 20 allitast tartalmaz
az egeszseég €s stressz szavak lehetséges tartalmarol €s szinonimairol.

A munkahelyi stressz  mérésére a  Siegrist-féle  Eréfeszités- — Jutalom
Egyenstlytalansaganak kérddivét alkalmaztuk. A kérdéiv Siegrist munkahelyistressz-modelljén
alapul, amely szerint, ha a kifejtett munkahelyi eréfeszitések és az ezért kapott jutalmak aranya
nem megfeleld, az ebbdl adodoé fesziiltség egészségromlashoz okozhat. A Siegrist és munkatarsai
(1996, 2004), altal kialakitott, a munkahelyi stresszt méré kérdéiv nemcsak a munkahelyi stressz
forrasait veszi figyelembe, hanem az egyéni jellemzoket is. A kérddvet a Hungarostudy 2005
orszagos felmérésén hasznaltak mintegy 1654 f6s mintan (Salavecz és mtsai, 2006). Ezzel a
mérdeszkozzel végzett kutatasokat Van Veghcel és mtsai (2005), valamint Peter és mtsai (2002).

Magyarorszagon pedagogusok korében Salavecz és mtsai (2006) nevéhez flizédik kutatas.
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Az erbfeszités dimenzidja (honnan van) 6 itembdl all, amely rakérdez a munka soran
jelentkezd idézavarra, a megszakitasokra, felelosségvallalasra, a talorakra, zavard tényezokre,
illetve a ndvekvo kdvetelményekre, elvarasokra.

A kérdéiv jutalom dimenzidja az elméleti modell szerint a kovetkezd harom faktorra
bonthato:

- a megbecsiiltség (milyen mértékben kap elismerést a vezetéstol illetve a munkatarsaktol,
igazsagtalan banasmod, mennyire kap tamogatast egy-egy bonyolult helyzetben)

- a statusz kontroll (a munkavallal6 mennyire taldlja biztosnak a munkahelyét, milyenek a
karrier kilatdsok az adott szervezetben illetve az eldrelépési lehetéségek, valamint
mennyire megfeleld a munkavallald beosztasa az adott munkafolyamathoz);

- az anyagi elismerés (bérezés, jutalom lehetdsége)

A kérdoiv jutalom skaldja 11 itemet foglal magaba. A kérdések a munkéért kapott
elismerésre, az eldrelépési lehetdségre, a biztos munkahely meglétére, a munkahelyen
bekovetkezd kedvezdtlen valtozasokra vonatkoznak, olyan kérdések formdjaban, mint pl.:
»Erofeszitéseiért €s teljesitményéért megkapja a megérdemelt megbecsiilést és elismerést?”

Az erbfeszités és jutalom dimenzidk a munkakdrh6z, a munkahelyhez kozvetleniil
kothetd stresszt keltd, zavard tényezoket mérik fel. A kérdéseket egy otfoku Likert-skalan kell
értékelnie a valaszadoknak.

A kérdéiv harmadik, talvallalds dimenzidja a személy munkahelyi szituaciokban
megnyilvanuld egyéni jellemzdit tiikrozi. A talvallalas skaldja a munkéabol vald kivonddas
képességét, a talterheltséget méri fel 6 item segitségével. (Kopp, Neculai, Salavecz és Rozsa,
2006).

A nem munkahelyi stresszoroknak is fontos szerepiik van a vizsgalati személyek altal
atélt stressz szint novelésében. A maganéleti stressz kérdéskore négy kérdést tartalmaz. A
munkdn kiviili ¢letben a kovetkezd dolgokra kérdezek ra: ,,Mekkora stresszt okoznak a
maganéletében az alabbi problémak?” (1) Csaladi, kapcsolati, (2) egészségiigyi, (3) hazimunka,
gyermekelhelyezési és (4) az anyagi problémak. A maganéleti kérdéskor tovabba tartalmaz még
két itemet arra vonatkozoan, hogy a vizsgalt személyeknek stressz szempontjabol mennyire
jelentds a csalad és a munkahely szerepe, valamint 0sszességében jelenleg mekkora stresszt €l at
az ¢letében.

A munkahelyi 1égkorbdl, szervezeti elkotelezettségbdl, munkahelyi motivaciobol
szarmazo fesziiltségek mérésére 33 kérdést hasznaltunk fel a Dienes Erzsébet és munkatarsai
altal kidolgozott kérddivbol (Dienes Erzsébet, Robert A. Roe, Irina L. Zinovieva, Laurens A. Ten

Horn, 2000). A munkamotivaciés kérdéivet hadrom orszagban (Magyarorszag, Bulgaria és
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Hollandia) tesztelt¢k Osszesen 1416 {6 részvételével. A munkahelyi motivacido esetében az
itemek a munkavégzés folyamatara, illetve a vezetoktdl vald visszajelzésre iranyulnak. A
munkahelyi 1égkdrnél az itemek az adott szervezetre, illetve a vezetdkkel valo kapcsolatra és az
informaci6é csatorndira irdnyulnak. A munkahelyi elégedettség témakornél a kérdések arra
iranyulnak, hogy mennyire elégedett munkajaval, munkahelyével illetve fizetésével. A szervezeti
elkotelezettség €s eldrejutas lehetdsége a munkahely irdnti elkdtelezettségrol €s a munkahelyi

karrier lehetdségeirdl szol.

4.4. A kérdoiven végrehajtott valtoztatisok, a nagymintin alkalmazott vegleges kérdoiv

bemutatasa

Az eldvizsgalat utan a fomérésben a kérddéiv azzal a javitassal keriilt kikiildésre, hogy a
demografiai jellemzoknél az életkor esetében tobb életkor Osszevondsra keriilt, valamint a
munkahely szerinti eloszlds tekintetében, ahol kevés elemszamot tapasztaltunk, ott is
Osszevontunk. Az egészség ¢és a stressz szavak jelentéstartalmara rakérdezd kérdések
valaszkategoriai kielégitonek bizonyultak, igy az egyéb valasz szoveges kifejtését kivettiik, az j
kérddiv ezt mar nem tartalmazta, mivel az eldmérés soran senki nem ¢€lt ezzel a lehetdséggel. Az
oktatoknak késziilt kérdéivben az oktatasban eltoltott évek szamanal nagyobb iddintervallumot
tartalmazo6 id6kategoriak keriiltek kialakitasra. A hivatasos allomanynak kiosztott kérdéivben
modositottuk a vezetdi besoroldst tigy, hogy az alsobb és a fels6bb szintli vezetdk kategoriai
Osszevonasra keriiltek vezetdi kategoriaként. A kérdéivben alkalmazott valtoztatdsoknak, illetve
a nagyobb vizsgalt elemszamnak koszOonhetden a kérddivek egyes kérdéscsoportjaiban mért
Cronbach-a értékei valtoztak (5. és 6. tablazat).

5. tablazat. A mérdeszkoz reliabilitas mutatoi az 1.vizsgdlat, elomérés soran

S, A rendészeti Szakkozépiskolak és a Vam-és
A vam- és pénziigyorok e g g
Pénziigyorség Oktatoi
Kérddiv
Atlag Széras | Cronbach-a Atlag Széras Cronbach- a
Siegrist Stressz kérdéiv 41,07 | 149,62 0,87 3725 98,89 0,84
(itemszam=23)
Motlvac’10_ 13,62 10,76 0,79 14,68 9,36 0,81
(itemszam=6 )
Munkahelyi légkor 20,72 13,38 0,74 22,17 10,55 0,76
(itemszam=9)
Szervezeti elkotelezettség
és eldrejutas 29,2 32,13 0,84 30,08 29,61 0,84
(itemszam=10)
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6. tablazat. A mérdeszkoz reliabilitas mutatoi a kiterjesztett (I1.) vizsgalat soran

TSP, A rendészeti szakkozépiskolak és a Vam- és
A vam- és pénziigydrok e a .
Kérdsiv Pénziigydrség oktatoi
Atlag Széras Cronbach- a Atlag Széras Cronbach- a
Siegrist Stressz kérdSiv 41,7 140,13 0,86 34,75 104,54 0,84
(itemszam=23)
Motivacio
. . 13,46 8,62 0,71 14,53 9,03 0,78
(itemszam=6 )
Munkahelyi légkr 20,76 11,22 0,71 21,94 11,47 0,78
(itemszam=9)
Szervezeti
elkotelezettség és
P 26,85 21,02 0,64 29,71 29,2 0,81
elérejutas
(itemszam=10)

4.5. Az interju

A kutatds elméleti megkdzelitése utdn is felmeriilt annak a kérdése, hogy ne csak
kérdéives kutatast végezziink el, hanem arnyaljuk a kapott eredményeket. Erre azért is volt,
sziikség, hogy a kvantitativ fazisban felvett kérd6iveket kvalitativ kutatassal egészitsiik ki.

Ezzel atfogobb képet kapunk az egészségvédelemrol és a stressz kérdéskorérdl, hiszen
nemcsak az eldre meghatarozott valaszlehetdségek koziil megjeldlt valaszokat értékelhetjiik,
hanem sajat szempontokbol is megismerjiik a véleményliiket. Fontos volt, hogy félig strukturalt
interjut hasznaljunk, mert ezzel lehetdséget biztositottunk a meghatarozott keretek kozott torténd
valaszadasra.

A felvett interji kérdései a munkahelyi stresszre, a motivaciéra, a munkahelyi
elégedettségre, elégedetlenség forrasainak feltarasara €és a megfeleld6 munkahelyi légkor
kialakitasanak feltételére iranyult (7. tablazat). A valaszadok onkéntesen vallaltak a részvételt és

biztositottuk ket az anominitasrol, valamint, hogy a valaszaikat csak kutatasi célra hasznaljuk

fel.
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7. tablazat. Az interjukérdések strukturalt valtozorendszere

Interjurész Vizsgalt tényezo
Munkahelyi elégedettség tlir6képesség

feleldsség,
Munkahelyi stressz

leterheltség
Munkahelyi motivaciod elémenetel
Munkahelyi 1égkor klima
Hattértényezok csalad
Munkahely szerepe attit(d

Véletlenszerli, rétegzett mintavételi eljarast alkalmaztunk az interjlialanyok
kivéalasztasara. Az interjut 75 fOvel, a kozép-magyarorszagi régio (50 f0) kiilonbozo
vamhivatalaiban az erre a célra kijelolt hivatali helységekben, valamint a Vam- és Pénziigyori
Iskolan, és az Adyligeti Rendészeti Szakkodzépiskolaban (25 f6) vettiik fel. A KMRP régién 500
fo teljesitett szolgalatot. Ebbdl 50 {6t kérdeztiink meg, tehat 10%-ot mértiink fel a vizsgalt
populaciobol. A KMRP éllomanya jol reprezentélja a kiilonbozd régiok sajatossagait. A 200 fOs
oktatdi allomanybdl 25 {6t interjivoltunk meg, ami a minta 10%-4t jelenti. Az interju hossza
mintegy 20-25 percet vett igénybe. Az interjuban olyan kérdésekre kerestiik a valaszt, mint a
munkahelyi elégedettség vagy elégedetlenség forrasanak feltardsa, elOmeneteli lehetOség

fontossaga, munkahelyi leterheltség.
4.6. A vizsgalat kvantitativ elemzésének a bemutatasa

A statisztikai elemzést SPSS 16-0s statisztikai programcsomag segitségével végeztiik el. A
stressz-kérddiv adataink feldolgozasa soran leird statisztikai elemzések koziil kozépérték (atlag,
modusz, median), szorodéasi (atlagos eltérés, variancia, szoras) és korreldcidos vizsgalatok
torténtek. A hipotézisek igazolasara Osszefliggés- és kiilonbozoségvizsgalatokat végeztiink. A
szignifikanciaszint meghatarozdsa soran minden esetben a legalabb 95%-ot tekintettiik
szignifikansnak, amelyet jeldltiink is (*, illetve ** szimb6lummal) a mérések sordn. Az adatok
koédolasa sordn figyelembe vettiik a skalafokok eltérd értékeit (az 1 = nem jellemzd; 1 =

jellemzd), amelyet a kiértékelés soran is szem el6tt tartottunk.
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A vizsgalatok soran a hivatidsos és az oktatdi allomanyok kozott a stressz-szint,
munkahelyi nyomas, oktatoi elégedettség, illetve az elkdtelezddés kiilonbségeinek feltarasara
egymintas- és paros T-probat alkalmaztunk. A hattérvaltozok koziil a nemek kozotti kiilonbséget
a stresszt kivaltd tényezOk (munkahelyi, csalddi okok) tekintetében kétmintds T-prébaval
vizsgaltuk. A hattérvaltozoknak a stressz-szintre, illetve a motivacid és a munkaban eltoltott
évek szamanak egymasra gyakorolt hatdsat varianciaanalizissel (ANOVA) vizsgaltuk, a
szorashomogenitast Levene-tesztettel (F) ellendriztiik. A kozépértékek minden lehetséges,
nagyszamu paronkénti hasonlitdsa sordn a varianciaanalizisek koziil a Tukey-probat hasznaltuk,
ami a post hoc elemzések koz¢ tartozik. A stressz és a motivacio, a munkahelyi elégedettség és a
stressz-szint, a munkahelyi klima ¢és az elégedettség, illetve az eléremenetel és a motivacid
Osszefliggéseinek vizsgalatara korrelaciészamitast alkalmaztunk.

Az egészség és a stressz, tovabba a négy alskala (munkahelyi motivacid, a munkahelyi
légkor, és a stressz €és az egészség) valtozoit mélyebb 0Osszefliggések feltarasa érdekében
klaszteranalizissel vizsgaltuk. A klaszteranalizis soran a feladatok belsé Osszefliggés-rendszerét
tartuk fel. A klaszteranalizist a korrelacidszamitasra ¢épitve, a legtdvolabbi szomszéd
modszerének alkalmazasaval végeztiik el.

A nem, ¢életkor, szervezetben -eltoltott évek, iskolai végzettség, vezetdi stilus,
elégedettségi szint, a Siegrist-skala értékei, tarsas kapcsolatok ¢és a hazassagban ¢élés
hattérvaltozok, az elkotelezddés, munkahelyi elégedettség és stressz mélyebb Osszefliggéseinek
vizsgalatara korreldcidoszamitast hasznaltunk.

Az interjuk elemzése soran, amely célja a mélyebb Osszefliggések feltarasa, a kvalitativ
vizsgalatokon tal kvantitativ, leiro statisztikai elemzéseket alkalmaztunk.

A régidk Osszehasonlitdsa soran varianciananalizist, és a régiok négy valtozoval torténd

Osszehasonlitasat a post hoc tesztek koziil Dunnett-probaval vizsgaltuk.
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5. EREDMENYEK

5.1. Az elovizsgalatban résztvevovok szociodemogradfiai jellemzoi

A 400 kikuldott kérdéivbol 330 érkezett vissza, de csak 297 kérddOivet talaltunk
értékelhetonek, mert a visszakiildott kérdéivekbdl 33 hidnyosan vagy érthetetleniil volt kitoltve,
ezért ezeket nem tudtuk felhasznalni a kutatds soran. A kiprobalas soran 297 f6 adatait vettiik fel,
aminek 57,6 %-a férfi, 42,4%-a n6é volt. A vizsgalt minta hivatasos allomanyaban a férfiak
aranya 52,6%, mig a nok aranya 47,4%, az oktatok 67,3%-a férfi, mig 32,7%-a n6 (8. tablazat).

8. tablazat. A minta nem szerinti megoszldsa a hivatasos és oktatoi allomany korében

Hivatasos nem oktato N=196 Oktato N=101 Teljes minta N=297
e Gyakorisag Arany (%) Gyakorisag | Arany (%) Gyakorisag Arany (%)
Férfi 103 52,6 68 67,3 171 57,6
N6 93 47,4 33 32,7 126 42,4
Osszesen 196 100 101 100 297 100

Amennyiben a mintat életkor szerinti bontdsban elemezziik, megallapithatdé a 26-28
évesek (20,5%) és a 29-31 évesek (16,3%) dominancidja. A 32-43 éves kategoridban van a
minta 25,5 %. Az oktatoi allomanyban a 32-43 éves kategoriaban van a minta 65,3%-a (9.
tablazat). Az életkorokat csoportositottuk, mivel a varhaté eredmények tiikrében nem egyenletes

eloszlasra szamitottunk, a minta specialis voltabol eredendden.
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9. tablazat. A minta életkor szerinti megoszldasa a hivatdsos és oktatoi allomany tiikrében

Elethor Hivatdsos nem oktato N=196 Oktato N=101 Teljes minta N=297
Gyakorisag Arany (%) Gyakorisag Arany (%) Gyakorisag Arany (%)
18-22 év 28 14,2 0 0 28 9,4
2325 év 35 17,8 2 2 37 12,5
2628 év 40 20,5 5 5 45 15,1
29-31 év 32 16,3 12 11,9 44 14,8
32-35¢év 28 14,3 25 24,8 53 17,8
3639 év 12 6,1 23 22,8 35 11,8
4043 év 10 51 18 17,8 28 9,4
4447 év 3 1,5 5 45 8 2,7
48-50 év 6 3 7 6,9 13 4.4
51-53 év 1 0,6 3 3 4 1,3
54-56 év 1 0,6 1 1 2 0,8
Osszesen 196 100 101 100 297 100

Az iskolai végzettségre vonatkozo6 kérdés a varakozasunknak megfeleld eredményt hozta

(10. tablazat). Mind az oktatéi, mind a hivatasos allomanyban az alkalmazottak legalabb

kozépfoku vagy annal magasabb végzettséggel rendelkeztek. A kozépiskolat végzettek aranya

55,8% volt, a hivatasos allomanyban a kozépiskolai végzettséggel rendelkezOk magasabb

aranyat (43,9%) tapasztaltunk, mig az oktaté allomanyban a kozépiskolai végzettségliek csupan

11,9%-a tartozott. Foiskolai vagy egyetemi végzettséggel rendelkezett 199 f6. A hivatasos nem

oktat6i allomanyban a valaszadok 56,1%-a rendelkezik felséfoku végzettséggel, mig az oktatoi

allomanyban jelentdsen magasabb, 88,1% a fdiskolat vagy egyetemet végzettek aranya.

10. tablazat. A minta végzettség szerinti megoszldsa a hivatasos és oktatoi allomany tiikrében

Hivatdasos nem oktato N=196 Oktatéo N=101 Teljes minta N=297
Veégzettség

Gyakorisag Arany (%) Gyakorisag | Ardany (%) Gyakorisag Arany (%)
Kozépiskola 86 43,9 12 11,9 98 33
Féiskola, 110 56,1 89 88,1 199 67
egyetem
PhD 0 0 0 0 0 0
Osszesen 196 100 101 100 297 100

A kovetkezd kérdés a rendfokozatra kérdezett ra, melyet az iskolai végzettség és a

testiiletnél eltoltott szolgalati 1d6, valamint a munkahelyi eredményesség alapjan nyerhet el a

munkavallalo (11. tablazat).
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11. tablazat. A minta rendfokozat szerinti megosziasa a hivatasos és oktatoi allomany tiikrében

Rendfokozat Hivatasos nem oktato N=196 Oktato N=101 Teljes minta N=297
Gyakorisag Arany (%) Gyakorisag | Arany (%) Gyakorisag Arany (%)
Tiszthelyettes 105 53,6 12 11,9 117 39,4
Tiszt 64 32,7 29 28,7 93 31,3
Fétiszt 9 4,6 37 36,6 46 15,5
Ké&zalkalmazott 18 9,2 23 22,8 41 13,8
Osszesen 196 100 101 100 297 100

Ebben a vizsgéalatban a hivatdsos alloméany 53,6%-a tiszthelyettes, mig az oktatoi
alloméanynak csupan 11,9%. A hivatasos allomany 32,7%-a tiszt, az oktatoi allomanyban 28,7%
a tisztek aranya. A hivatasos, nem oktatdi allomany 4,6%-a fotiszt, az oktatoi allomanyban ez az
arany lényegesen magasabb 36,6%. A hivatasos alloméany 9,2%-a kozalkalmazott, mig az
oktatéallomanyban ez az arany a dupldja, 22,8%, ami a pedagogusok jellemzd alkalmazési
formaja miatt magasabb.

Az oktatok 31,7% a Miskolci Rendészeti Szakkodzépiskolaban, 28,7% az Adyligeti
Rendészeti Szakkozépiskolaban, 26,7% a Szegedi Rendészeti Szakkdzépiskoldban, 12,9%-a
budapesti Vam-és Pénziigyo6ri Iskolaban tanit (12. tablazat).

12. tablazat. Az oktatoi allomany munkahely szerinti eloszlasa

Oktatok
Munkahely (iskola)
Gyakorisag Arany (%)

Miskolci Rendészeti Szakkozépiskola 32 317
Szegedi Rendészeti Szakkozépiskola 27 26.7
Adyligeti Rendészeti Szakkozépiskola 29 287
Vam-és Pénziigyori Iskola Budapest 13 129
Osszes 101 100

Megvizsgaltuk a kérddiv I1. részének a stresszre és az egészségre vonatkozo tételeit, hogy
elkeriiljiik az egyes tételek kozotti tal kozeli kapcsolatot. Ehhez klaszteranalizist végeztiink,
négyzetes euklideszi tavolsdgot mériink a stressz elemek meghatarozasara (lasd 8. abra).
Megallapitottuk, hogy a stressz két stresszorcsoportra oszthato, az egyikbe az 1, 4 és 9 valaszok
tartoznak: nyugtalansag, ingeriiltség és a fesziilt, ideges életmdd tartozik, mig a masik jol
elkiilonithetd csoport tartalmazza a tobbi valaszt és egyik esetben sem mutathat6 ki a tal kozeli

kapcsolat.
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7. adbra
A stressz meghatarozdsok osszefiiggésrendszere

A kutatas stresszorkérdéseit tovabb vizsgaltuk. Megnéztiik, hogy milyen a kapcsolat az
egyes stresszorok kozott, és. erds szintet mértiink a 6. elemnél: A nyomés a kudarcok, az
elvarasok, feladatok, nehézségek kovetkezménye kevésbé, de még mindig jelentds a kapcsolat az
5. elemnél: Az, ha megterheld, vagy erején feliili nehézségeket kell megoldanom és a 11. elem: a
levertség, reménytelenség kozott. Vagyis a minta kitoltdinek a véleménye szerint a
legjelentdsebb stressznek a kudarcokat és a fesziilt légkort talaljak, ami a hipotézésiinknek

megfelel.
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13. tablazat: A stresszor kerdesekre adott valaszok

Model Szignifikancia szint.
Nyugtalansag, idegesség, fesziiltség. ,039
Félelem, aggodas, szorongas. ,199
Tartos pszichikai megterhelés. ,108
Ingeriiltség, tiirelmetlenség. ,363
Az, ha megterheld, vagy erején feliili nehézségeket kell megoldanom. ,688
A nyomas a kudarcok, az elvarasok, feladatok, nehézségek kovetkezménye. ,843
Fizikai talterhelés. ,016
A problémak, nehézségeknek az dsszefoglald neve. ,334
Fesziilt ideges ¢letmod. ,079
Fenyegetettség helyzet. ,130
Levertség, reménytelenség. ,644

A hipotézésiink szempontjabol a masik nagy teriilet, amit tisztazni kellett, az egészséghez
vald viszony. Az egészség fogalmanal is megnéztilk a klaszteranalizist és csoportositottuk az
egyes valaszokat (8. dbra). Megallapitottuk, hogy itt harom eltéré csoport adodott: a 3, 5, 9, 10
(boldogsag, kiegyenstlyozottsadg, higiénia és a pihenés), a 6, 7 valaszok (hosszu élet és a
betegség hidnya) valamint a 2, 4, 8, 1 valaszok (egészséges életmod, jo fizikai erdnlét, jo
kozérzet és a testi- lelki egyensuly. Ezek alapjan ez a kérddivtétel se tartalmaz tal kozeli

valaszokat.

R led Dist Cluster Combi
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Kiegyensulyozott csaladi & J
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8. abra
Az egészségmeghatarozdsok osszefiiggésrendszere
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Itt is megvizsgaltuk a kapcsolatot, és azt talaltuk, hogy egyes esetekben erds
szignifikancia taldlhatdé példaul a fizikai erdnlét, a pihenés ¢és a kiegyensulyozott csaladi
kapcsolatok kozott, eredményeket 1asd a 14. tablazatban.

14. tablazat. Az egészseg meghatarozas preferencidi

Kérddivrész Szignifikancia szint
Testi-lelki egyensiily ,350
Egészséges életmod 277
Boldogsag 275
Jo fizikai er6nlét ,888
Kiegyensulyozott csaladi kapcsolatok megléte ,719
Hosszu élet ,215
A betegség hidnya ,605
A jo6 kozérzet ,326
Higiénia ,684
Pihenés ,855

Ez alapjan megfelelonek talaltuk ezeket a kérdéseket, hogy a végleges kérdéivben majd a
hipotézisekkel kapcsolatos vizsgéalatokban is hasznaljuk. A stressz kérdéiv tovabbi elemzésénél
azt néztilkk meg, hogy az egyes kérdivtételek milyen szignifikanciaszintet mutatnak és melyek
azok a valaszok, amiket a legerdsebb stressztényezoknek tartanak (zardjelben a szignifikancia
szintet jeloltiik):

1. Eréfeszitéseim és teljesitményem alapjan jo kilatasaim vannak az el6léptetésre (0),

2. Erdfeszitéseimért és teljesitményeimért megfeleld fizetést, jovedelmet kapok (0),

3. Jelenlegi poziciom megfelelden tiikkrozi képzettségemet (0,004),

4. Kevés az esélyem arra, hogy a munkameért eléléptessenek (0,012),

5. Eréfeszitéseimért és teljesitményemért megkapom a megérdemelt megbecsiilést €s
elismerést (0,013),

6. Munkammal sok felel6sség jar (0,025),

7. Ha a munkamat masnapra halasztom, akkor nyugtalanul alszom (0, 039),

8. Allasom bizonytalan (0,049),

A maganéleti stressz kérdésére vonatkozé elemzések sordn ardnyszamokkal dolgoztunk,
illetve a csalad és a munkahely vizsgalata soran a felvitelkor és az elsé elemzésekkor kideriilt,
hogy nem lehet a megadott szdzalékokkal dolgozni, ezért itt is csoportokat alkottunk és igy mar

Osszevethetdek voltak az adatok (15. tdblazat).
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15. tablazat. Maganéleti stresszre vonatkozo kérdeésekre adott valaszok

Kerdéivrész Kazépérték Szoras
Az onre hato terhelések szempontjabol mennyire jelentés a munkahely

3,3300 1,03268
szerepe?
Osszességében mekkora stresszt ¢l 4t az életében? 3,0539 ,715144
Mekkora stresszt okoznak életében at anyagi problémak? 2,8182 1,15983
Mekkora stresszt okoznak életében a csaladi kapcsolati problémak? 2,4343 1,09200
Az onre hato terhelések szempontjabol mennyire jelentds a csalad

2,2660 ,97257
szerepe?
Mekkora stresszt okoznak életében az egészségiigyi problémak? 2,1313 1,07785
Mekkora stresszt okoznak életében a hazimunka, gyermek-elhelyezési

1,7778 ,92512
gondok?

Itt az adatokat egy kereszttabla elemzéssel vizsgaltuk meg, és azt az eredményt kaptuk,
hogy a legmagasabb stresszorérték a munkahely, a legalacsonyabb pedig a hazimunka és a
gyermekelhelyezés. Vagyis ez a kérddivrész is megfeleld, de a nagymintds vizsgalatban
felvitelekor szintén hasznos klaszterezni a megadott szdzalékokat.

A motivacios kérddivrész validitasvizsgalatdhoz szintén megvizsgaltuk a kérddivrészlet
itemjeit és a legmagasabb megjeldlt motivaciot a ,,Munkam végzése lehetdséget nyujt arra, hogy
tajékoztatnak arrol, hogy szerintilk milyen jol végzem a munkamat”. Vagyis az emberek ez
alapjan sokkal inkébb a sajat teljesitményiikért és a ,,munka O6roméért” dolgoznak, de nem

motivaljak oket a vezetdik azzal, hogy visszajelzéseket adnak az elvégzett munkéjukrol (16.

tablazat).
16. tablazat. Motivacios kerdésekre adott valaszok
Kerdéivrész Kozéperték Szoras
A munkam végzése lehetdséget nynjt arra, hogy rajojjek, milyen jol
g getnyuyy gy rajoj yen 3.0774 84473
dolgozom.
Milyen mértékben kap kozvetlen visszajelzést a munkajardl magabdl a
2,9562 1,02409
munkavégzésbol?
Munkam soran munkatarsaimtol és vezet6imtdl mindig kapok
L . ) 2,6061 ,82795
visszajelzést azzal kapcsolatban, hogy milyen jol végzem azt.
Milyen mértékben hozzak az On tudomasara a vezetdk és a
. . o . 2,5152 1,00031
munkatarsak, hogy milyen jol végzi On a munkajat?
Vezetoim gyakran tajékoztatnak arrol, hogy szerintiik milyen jol
& ! & yenl 23737 88056
végzem a munkamat.

Elemeztiik a munkahelyi 1égkort, de itt nem egyforma értékii skalat hasznaltunk, az egyes
itemek eltéréen keriiltek értékelésre. Itt a T-préba moddszerét hasznaltuk fel, és az eredménye

alapjan a vezetok banasmodja és a vezetdvel vald kapcsolatot jelolték meg a valaszadok a
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munkahelyi légkor legfontosabb elemének. Az atlagos eltérés az adott valaszok kozott a
munkahelyi kommunikacios csatorndk, a szolgalati ut betartdsanal volt, de ez érthetd, mivel
szigortian meghatarozott rendszerrdl van szo6. A legnagyobb eltérés a vezetdvel valo kapcsolatnal
volt, ami késObb tovabbi elemzés részét képezheti (17. tablazat).

17. tablazat. Munkahelyi légkor kérdéskorre adott valaszok

Keérdéivrész t Szoras
Hogyan bannak a vezetdk a beosztottakkal? 81,836 3,32323
Kikéri-e a vezetd a beosztottjai véleményét, mieldtt dontést hoz? 53,071 2,43434
A beosztottak megtartjak maguknak, amit tudnak, vagy megosztjak

52,223 2,62290

ismereteiket a vezetéssel?
Hogyan viselkednek a felettesek a beosztottakkal? 106,315 3,00000

A vezetok megtartjak maguknak, amit tudnak, vagy megosztjak ismereteiket a

beosztottakkal? 35,001 216182
Altalaban a munka megkezdése el6tt néhany dontést kell hozni a tervezésrél, a

munkamoédszerr6l, és hasonlokrol. Mekkora befolyasa van a beosztottaknak, 57,481 2,18855
ezeknek a dontéseknek a meghozatalara?

Vannak munkahelyek, ahol nagyon fontos a kommunikaci6 eldirt csatornainak

hasznalata. Mennyire stilyos vétség az On munkahelyénél, ha nem tartja be a 55,718 2,03030

szolgalati utat?
Milyen a kapcsolat a vezetovel? 100,072 3,59596
Milyen gyakran engedik a vezetdk, hogy beosztottjaik befolyasoljak

dontéseiket?

49,466 2,49832

A munkahelyi elégedettség kérdéivrész 8 elemet tartalmazott, amibdl az utols6 2 nem
volt egybevethet6 az el6zokkel, mivel azok eldontend6 valaszt adtak.

Ezért itt a vizsgélathoz T-teszt vizsgalatot valasztottuk. A Levene teszt F szintje a ,,Nem
vagyok elégedett a munkammal” és a munkardl vald egészében torténd vélekedésnél volt a
legmagasabb, és a legalacsonyabb a jelenlegi munka €s az idealis munka Gsszehasonlitdsanal
volt.

Kapcsolatot allapitottunk meg a valodi munka és az idealis munka kozott és a leginkabb

megosztd kérdés a munkaval valo elégedetlenség.
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18. tablazat. Az idedlis munka és a jelenlegi munka osszehasonlitasanak eredményei

Levene-teszt T-teszt

Kerdoivrész

f szignifikancia t szignifikancia
Milyen a jelenlegi munkaja azzal 6sszehasonlitva, i
amilyet On szeretne? (ha vélaszthatna) 1,249 0,265 3,106 0,002
I’{a’ujrbol valaszthatna, hogy elfogadja-e jelenlegi 2,102 0,148 2,838 0,005
allasat vagy nem, akkor mit tenne?
Ajanlana-e munkajat egy jo baratjanak? 10,785 0,001 -3,953 0
Melyik fejezi ki lf:glr}kabb érzéseit, amikor 131 0,253 1234 0,218
reggelente munkaba indul?
Melyik fejezi k¥ .lreg’mkabb, hogy egészében véve mit 1576 0 -2.902 0,004
gondol a munkéjaro6l?
Nem vagyok elégedett a munkammal. 16,658 0 2,941 0,004

Megnéztiik a munkahelyi elégedettség két kérdését is, és a fizetéssel valo elégedettséget
is. A munkamért megfeleld fizetést kapok kérdésre a kérddivkitoltdk egyharmada vélaszolta,
hogy elégedett a fizetéssel , és kétharmada elégedetlen.

Ha pedig azt vizsgaltuk meg, hogy mennyire elégedettek a fizetésiikkel masokkal
Osszehasonlitva, akkor itt az eredmény mar pozitivabb, mert csak 55 % éllitotta, hogy nem
elégedett fizetésével, és mar 45% szerint megfeleld a fizetése.

A kérddiv utolso része a szervezettel valo elkdtelezettség és az eldrejutds lehetOségére
vonatkozott. A 10 kérdés valaszaddsa 1-5 terjedd skalan tortént. Itt is megnéztiik, hogy milyen a
kérdések dendogramja. A tablazat alapjan megmutatja, hogy két csoportba rendezheték az
elemek. Az els6 csoportba Jo kilatasaim vannak az eldreléptetésre, A munkahelyen
eldreléptetésre szamithatok, Karrierlehetéségeim kivaloak és a Nehéz ebben a szervezetben eldre
jutni valaszok keriiltek. Mint ebbdl is kideriil, a munkahelyi el6relépés fontos a valaszadoknal és

korrelalnak egymassal a valaszok.
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. abr
A szervezeti elkételezettség és azgelo”lcflguids kapcsolatrendszere

A masik nagy csoporthoz a szervezethez val6 tartozas kérdései tartoznak. A legkevésbé
korrelalo kérdés a tobbivel a ,,Nagyon kiborit, ha megtudom, hogy a szervezetiinknek rossz hire
van”. Tovabbi kutatasra adhat okot ennek elemzésse, de egyeldre, feltételezziik, hogy nem a
valaszadok semlegessége, hanem a jellemzGen negativ hozzaallas miatt nem veszik
személyesnek ezt a kérdést, vagy nem tudnak azonosulni vele. Vagyis megallapithatjuk, hogy az
utolso kérdéscsoport kérddive is megfelel a nagymintas kérddiv felvételéhez.

Az elo felmérés eredményei alapjan varhatjuk, hogy kutatasunk eredményes lesz, a
kérdéiv egyes itemjei megfeleléek a nagymintds kérddiv elvégzéshez. Egyes kérdéseknél
pontositani sziikséges az adhat6 valaszokat. A nagymintds mérésben hasznalhaté kérddiv
szamitogépes feldolgozasakor figyelni kell a megfelelé kodoldsra és az adott vélaszok

atalakitasara.
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5.2. A nagymintas minta jellemzése

A 900 kikiildott kérdéivbol 763 érkezett vissza, de — hianyos kitoltottség miatt — csak 715
kérdoiv volt értékelhetd. A VPOP-nal a hivatdsos allomany esetében a populacio 10%-at
vizsgaltuk, az oktatoknal a teljes 1étszdm 54 %-at. A vizsgalt régiokban a kutatds napjan
szolgalatba 1év6 allomanybdl — ndk és férfiak koziil — minden tizedik toltotte ki a kérddivet, tehat
a szisztematikus mintavételi eljaras alkalmazasanak kdszonhetden valosziniileg egyenld esélyiik
volt a mintaba vald bekeriilésre. Ezzel a megkozelitéssel elértiik, hogy a vizsgalat az egyik
legnagyobb magyarorszagi ilyen teriileten végzett felmérés lett, ezzel pedig szinte
feltilreprezentaltuk a teljes populaciot.

A kvalitativ és kvantitativ kritériumot a 715 kitoltott valasz biztositja. Az egyes fiiggd és
fliggetlen valtozok megoszlasanak aranyat pedig az adott munkahelyek és csoportok
biztositottak, amik a kutatds adott kereteit biztositottak. A kodolas legtobb esetben az adhatd
valasz alapjan tortént, de egyes kérdéseknél, pl. az I. rész 7. és 8. kérdésénél, ahol arra
kérdeztlink rd, hogy hany éve dolgozik oktatoként, illetve heti hany orat tanit, csoportositast
végeztiink és kumulaltuk az adatokat.

A nagymintds kérddiv elején vizsgaltuk azokat a valtozokat, amelyekkel leirhatjuk a
kisérletben részt vevoket, jellemezhetjiik Oket és megvizsgalhatjuk hatdsukat a kutatds tobbi
valtozoira. A kutatasban a 715 résztvevo koziil 448 férfi és 267 n6 volt. Megallapithatjuk, hogy a
valaszadok kozott 2/3-1/3 aranyban talalhatok férfiak és ndk. Ez a foglalkozasbol adodo
késobbi eredményeire viszont fontos kihatdssal van, mivel az egyes egészségvédelmi feladatokat
¢és javaslatokat masképp kell megfogalmazni a férfiakra és a ndkre. Kordbbi vizsgalatokbol
ismerjiik, hogy nemenként mas egészségveszélyeztetd tényezok adottak. A kovetkezdben a
kutatasban valo résztvevOok korat kérdeztik meg, ugyanis ez ¢éppen Ugy determindlja a
stressztoleranciat.

Az életkort szintén zart kérdésben kérdeztiik meg, ahol korcsoportokat alakitottunk ki. Az
egyes korcsoportok megoszlasa 18 éves korndl kezdddik, és 3 évenként emelkedik
Iépcsbzetesen, valamint a 44 ¢év felettieck egy un. szenior csoportot alkotnak. Ennek a
csoportositasnak az oka, hogy a 44 év felettiek koziil, az aktiv allomanyban 1évék aranya
drasztikusan lecsokken, mivel a nyugdij korhatar itt eltér a civil életben dolgozokétél. gy

eloszlasuk aranyos, felveszi haranggorbét. A 10. abran ezt mutatjuk be.
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10. abra
Az allomanyban lévok korcsoport szeinti megoszlasa (szdzalékos eloszlas)

A csaladi allapot szintén kulcskérdés lehet az egyes kérdéivtételek eredményénél, mivel
korabbi kutatasok kimutattak, hogy a rendezett csaladi életnek fontos szerepe van a napi stressz
lekiizdésében és a mindennapi problémak megolddsaban. Ahogy az elébb az ¢életkori eloszlasbol
lattuk, a legmagasabb ardnyban a 31-34 éves korosztily talalhato, akik mar feltehetéen
megallapodtak €s rendezett csaladi é¢letet €lnek. A tdle fiatalabbak, az Osszes valaszolohoz
mérten kozel 39 %, mig az idésebbek adjak a valaszadok 61 %-t. Ezért feltéteztiik, hogy hasonlo
lesz a megoszlas a hazassagban ¢élok és az egyediilallok aranyaban. Ezzel szemben szinte
egyenld ardnyban élnek hdzassdgban és egyediill a valaszadok. Ezt a 19. tablazatban
vizsgalhatjuk meg.

19. tablazat. A minta csaladi dllapot szerinti megoszlasa a hivatasos és oktatoi dllomany

tiikrében
Hivatasos nem oktato N=603 Oktatéo N=112 Teljes minta N=715
Hazas
Gyakorisag Arany (%) Gyakorisag | Arany (%) Gyakorisag Arany (%)
Igen 281 46,6 71 63,4 352 49,2
Nem 322 53,4 41 36,6 363 50,7
Osszesen 603 100 112 100 715 100

Mivel a kérddivet tobb intézmény segitségével toltettiink ki, aminek része volt nemcsak a

Vam- és PénziligyOrség, hanem a rendészeti szakkdzépiskola, ahol az egyes munkakorok
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betoltéshez szilikséges magasabb rendii, pl. PhD végzettség betoltése is, igy az eldzetes
felméréssel szemben, itt mar fontos volt az legmagasabb végzettség megadasa is.

A masik fontos tényez0, hogy szigort eldléptetési rendszerli intézményi keretrdl van szo,
igy az egyes munkakoroket, feladatokat €s tisztségeket csak meghatarozott iskolai végzettséggel
lehet betdlteni, ezért ezt is kulcsfontossagii volt megkérdezni. Azonban nem tekinthetdk az
adatok kizarolagosnak ¢és relevansnak az egyes nem specifikus teriileteken. Bar egyes
munkakorok feltétele a megfeleld iskolai végzettség, de egy bizonyos iskolai végzettséggel nem
csak egy meghatarozott rendfokozatot lehet szerezni. Igy nem lehetséges a két kérdés egyben
torténd elemzése.

A 20. tablazatbodl leolvashato, hogy kozépiskolai végzettséggel 310-en, azaz a valaszadok
43, 3 % rendelkezett, mig a masik legnagyobb aranyu valaszaddk 402 fével (56, 2%) a
valamilyen felséfoku végzettséggel rendelkezOk voltak. Az Gsszes valaszadd koziil ebbdl a két
csoportbol keriiltek ki a legtobben. PhD végzettséggel minddsszesen harman rendelkeztek, ezért
roluk is elmondhatd, hogy jelentdsen nem befolyasoltak a vizsgalat eredményét a rajuk
vonatkoz6 adatok, ezért a kapott adataik nem tekinthetdk reprezentativnak, ahogy a szakmunkas
végzettséggel rendelkezok sem.

20. tablazat. A minta végzettség szerinti megoszldsa a hivatdsos és oktatoi allomany tiikrében

Hivatasos nem oktato N=603 Oktato N=112 Oktato
Veégzettseg

Gyakorisag Arany (%) Gyakorisag Arany (%) Gyakorisag Arany (%)
Kozépiskola 297 49,3 13 11,6 310 43,3
Foiskola,

303 50,2 99 88,4 402 56,2

egyetem
PhD 3 0,5 0 0 3 0,5
Osszesen 603 100 112 100 715 100

A koztisztviseldi szerveknél fontos a szigoru elérelépési rangsor, ezért az egyes poziciok

betoltéshez elengedhetetlen bizonyos iskolai végzettség. Viszont vannak olyan alkalmazottak is,
akik nem koztisztviselok, hanem kozalkalmazottak. Ilyenek lehetnek példaul az iskolai oktatok
vagy nem alloméanyban 1év6é munkatarsak.

A 21. tablazatban lathatjuk, hogy a legnagyobb szdmban a kérddivet kitoltok kozott a
tiszthelyettesi ranggal rendelkez6k voltak (342 fovel), a tisztek 218-an, a fotisztek 70-en és a

kozalkalmazottak valamivel tobben, 85 fovel voltak reprezentalva.
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21. tablazat. A minta rendfokozat szerinti megoszildsa a hivatasos és oktatoi allomany tiikrében

Hivatdsos nem oktato N=603 Oktato N=112 Teljes minta N=715
Rendfokozat

Gyakorisag Arany (%) Gyakorisag | Arany (%) Gyakorisag Arany (%)
Tiszthelyettes 330 54,7 12 10,7 342 47,8
Tiszt 183 30,3 35 31,2 218 30,5
Fétiszt 28 4,6 42 37,5 70 9,7
Kozalkalmazott 62 10,3 23 20,5 85 11,8
Osszesen 603 100 112 100 715 100

A beosztott/ vezetd kérdésre is mindenki valaszolt, és elmondhatjuk, hogy a beosztottak
vannak feliilreprezentdlva, kdzel 84 %-os aranyban, mig a vezetdéknél a kitétel ugy hangzott a
kérddivben, hogy a szerv vezetdjénél, helyettesénél alacsonyabb beosztasu vezetdre értendo.
Vagyis ez kizarta a kdozép és az alacsonyabb beosztasi vezetdket. Ennek oka lehet, hogy egyes
szervezetek nem a hagyomanyos beosztast hasznaljak és igy nehéz volt eldonteni, hogy hova is
rangsorolhatdak be.

Szervezeti szint

Itt 112 hidnyzo6 adatot taldlhatunk, mivel ez a kérdéskor nem értelmezhetd az oktatési
intézményekre. Igy 6ket a munkahelyi stressz kérdSivben kiilon kérdeztem meg az egyes
jellemzd adatokrol. 112 oktatd vélaszat ismerhettiik meg, ami nagysadgaban szignifikdnsan eltér
az Osszes adatunk szamatdl, igy az eredmények Osszehasonlitdsakor az ardnyszamokkal fogunk
dolgozni. Az adatok értelmezhetdsége érdekében ezért feltiintetjiik a hianyz6 adatokat is, de csak
a kumulalt aranyszamokkal dolgozunk ¢€s azokat vettiik figyelembe.

Egy er6sen tagozodo €s hierarchikus szervezetnél fontos stressztényezd lehet, hogy kinek
mennyire van esélye a tovabbjutasra. Minél magasabb szinten van egy dolgozo6, annal tobb
er6forrast tudnak forditani a jollétére, egészséges életmodjara. Stresszorként nehezedik rajuk
nemcsak a szervezeten beliil betoltott pozicid, hanem a szervet helyzete is. A harom megadott
szint az alap, kozép és felséfoku lehetdség volt.

22. tablazat. A hivatasos és oktatoi allomanyba lévok szervezeti szint szerinti megoszlasa

Hivatasos nem oktato allomdany N=603
Munkahely
Gyakorisag Arany (%)
Alapfoka 458 75,9
Kozépfoku 121 20,2
Fels6foku 24 3,9
Osszesen 603 100
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A Vam- ¢és PénziigyOrségnél eltoltott idé nyitott kérdésként szerepelt a kérddivben,
amennyiben Ok irhattak le, hogy honapban vagy években mennyi 1d6t toltottek el a szervezetnél.
Itt az adatok egyszeriibb és pontosabb elemzéséhez korcsoportokat, klasztereket alkottunk és a
kodolasnal is ezt vettiik figyelembe.

Itt 603 értékelhet6 valaszt kaptunk, 6 csoportot alakitottunk ki. Egyet, akik kevesebb,
mint egy éve vannak a Vam-és Pénziligyorségnél, valamint 5 csoportot 2 évenkénti ugrasokkal.
Harom kiugr6 csoportot tudtunk megkiilonboztetni ez alapjan, az 1-3 éve, a 11-13 éve és a 14
évnél tobb ideje dolgozok 1étszamat. Ezek a csoportok a feliilreprezentaltak a kérd6ivben.

23. tablazat. Munkdban eltoltott ido

Munkaban eltoltétt ido Hivatasos allomany
Gyakorisag Arany (%)

Kevesebb mint 1 éve 122 20,4
1-3¢év 117 19,4
4-7 év 29 4,8
8—10 év 62 10,3
11-13 év 105 17,5
14 év folott 167 27,6
Osszes 603 100

A kérdoiviinkben ez a kérdés fontos szerephez jut, mivel itt mérhetd le elsé sorban, hogy
mennyi munkéban t6ltott id6 utan jelentkezik a stresszorok hatasa, illetve melyik az a munkaido-
korcsoport, amelyik a leginkabb veszélyeztetve érzi magat az egyes részteriileteken, kiket lehet
motivalni és kiknél jelentkeznek a kiégés tiinetei. Am ezen kérdések egy részének
megvalaszolasa nem tartozik kozvetleniil a kutatds témajahoz, ezért csak részben fogom
megemliteni dket, illetve hivatkozom erre a korcsoport-tablazatra.

Végiil a 9. kérdésben 5 valasztasi lehet6séget adtunk meg, ahol az egyes alszervezetek
koziil 5 megadott rovidités alapjan kellett megjeldlni, hogy melyik dlloményba tartoznak.

A kérdoiv kitoltésnél igyekeztiink figyelembe venni, hogy az egyes részegységek
egyforma aranyba keriiljenek megkérdezésre, de a szervezet sajatossaganal fogva ez nem volt
lehetséges, mivel eltérd a méretiik. A kérddiv elemzésébe azért kertilt be ez a kérdés kiilon, mert
fontosnak tartottuk lattatni, hogy az egyes teriiletek kozott eltérések adodhatnak, és mas teriiletek
lehetnek fontosak. Mivel a dolgozat terjedelme kotott, ezért ezt a kérdezett teriiletet is csak
érint6legesen vizsgaltam meg. Az adatok felvitelénél itt is ugyanugy 112 hianyzo6 adat talalhato,
akik a mar koraban emlitett oktatéi korbe tartoznak, és mint ilyen, nem tartoznak egyik
vamszervezetez sem. Itt a mar korabban tisztazott roviditéseket hasznaltuk, nem definidljuk ujra

Oket. Természetesen az egyes munkateriiletekbdl érkezett valaszok szama eltérd, de az olyan
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teriileteken, ahol a valaszuk szdma kevesebb mint 20, nem tekinthetéek a kutatids Osszességére
reprezentativnak, még ha a méretiiknél foga annak is mindsiilnek.

24. tablazat. A vizsgalati populacio régio szerinti megoszlasa

Hivatasos nem oktato allomdany N=603
Munkahely
Gyakorisag Arany (%)
Vam- és Pénziigyorség Dél-alfoldi Parancsnoksaga 92 15,3
Vam- és Pénziigyérség Eszak-alfoldi Regionalis
141 23,4
Parancsnoksaga
Vam- és Pénziigyorség Kozép-magyarorszagi Regionalis
gyorseg p-Magy gl Reg 189 333
Parancsnoksaga
Vam- és Pénziigy6rség Dél-dunantili Regionalis
96 15,9
Parancsnoksaga
Vam- és Pénziigy6rség Nyugat-dunantili Regionalis
gyorseg Nyug g 84 131
Parancsnoksaga

Az oktatol csoport vizsgalata.

A fenti vizsgalatban hidnyz6 adatként az oktatd csoport dlloméanya szerepelt, ezért Oket
kiilon fogjuk elemezni a kovetkezOkben. A kutatasban 112 oktatd vett részt. A legtobben a
Miskolci Rendészeti Szakkodzépiskoldban dolgoztak, ez 42 {6t jelent, ami az Gsszes oktatonak a
38 %-t jelenti. A legkevesebben a Vam- és Pénziigy6ri Iskolaban dolgoztak, 13-an, ez a vizsgalt

minta 12 % jelenti. A pontos eloszlast a 11. abra kordiagramon lathatjuk.
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Miskolci
Rendészeti
Szakkozépiskola
Szegedi
Rendészeti
Szakkozépiskola
Adiligeti
Elrendeszeti
Szakkozépiskola
Vam-és
BPreanziigyéri Iskola
Budapest

11. dbra
Az oktatok munkahelyei kozotti megoszias

Az oktatok pedagdgus munkaban eltoltott idejét vizsgalva opciondlisan nem valasztast
adtunk meg itt sem, hanem utdlag képeztiink csoportokat, ahol 4 évenként emeltiik a csoportok
nagysagat, mivel egy magasabb kategoria eléréshez koriilbeliil ennyi sziikséges a jelenlegi
szabalyozasok szerint. Ez a klaszterezés nem esik egybe a Vam- és Pénziigyorségnél toltott évek
szamaval, de azért valasztottuk ezt a felosztast, mert az oktatoknak magasabb iskolai
veégzettséggel kell rendelkezniiik, amihez hosszabb tanulési 1d6 jarul.

Az oktatok munkaidejét vizsgalva jol elkiilonithetd két csoport itt is, az egyik, akik 1-4
éve dolgoznak a jelenlegi munkahelylikon, €s akik 10- 14 éve. Ezt a 25. tdblazatbol olvashatjuk
le. Egyediil egy valaszadd6 mondta, hogy 25 évnél régebben dolgozik a jelenlegi oktatoi

statuszaban.
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25. tablazat. Az oktatoi allomany Oktatasban eltéltott ideje

Oktatok
Oktatasban eltéltott ido
Gyakorisag Arany (%)

14 ¢év 35 31,2
5-9 év 20 17,8
10-14 év 36 32,3
15—-19 év 20 17,8
2528 év 1 0,9
Osszes 112 100

A fenti eredményekbdl kiindulva akkor a vizsgalat nagymintds eredményeirdl a
kovetkez6t mondhatjuk el.

A kérdoéiv felvételének idépontjaban, 2009 elején, a vizsgalt minta kétharmad aranyban
férfiakat tartalmazott, kozel 25 % életkora alapjan 32-35 éves, megkdzelitden ugyannyian
hazasok, mint akik egyediilalloak. Jellemzdéen kozépfoku vagy anndl magasabb iskolai
végzettséggel birnak, tobb mint a fele felséfokt tanulmanyokat folytatott. Megkdzelitdleg 80 % -
uk tobb mint egy éve dolgozik a munkahelyén, 23 % tobb mint 14 éve. A legtobben az dllomany
tagjai kozil VPKMRP-nél dolgoznak. A kutatasban 112 oktatd is részt vett, akik kozil a
legtobben a Miskolci Rendészeti Szakkozépiskola alkalmazottai voltak. Az oktatdé allomany

vizsgélata alapjan a legtobben 1-4 éve és 10-14 éve dolgoznak a jelenlegi intézményiikben.
5.3. A kutatas fiiggé valtozoi

A megismert alapmutatok utan folytatni kell a kutatas eredményeinek feldolgozasat mas
mutatok mentén, amik a hipotézisek igazolasaihoz sziikségesek, valamint a megfeleld
egészségnevelési terv elkészitéséhez sziikséges adatokat és vizsgalatokat tartalmazzak. Miutan
megismertlik a nagymintankat érdemes az egyes kérddives elemeket alaposabban megvizsgalni,
mert ezek fogjak meghatarozni az eredmények tiikrében az egészségprevencios tervet. A
kérdbéivben tobbszor is atlagokat vizsgaltunk, amely paraméterek mentén lathatjuk az eloszlast.
A ferdeségnél végig a kutatasban 0,091, a lapultsagnal pedig 0,183 hibahatart allapitottunk meg
egységesen, amit a tovabbiak folyaman nem tilintetiink kiilon fel. Az eredmények feldolgozasanal
pedig, ahol lehetett, toreksziink a tobbszori vélasztasu elemeknél ndvekvd vagy csokkend
sorrendben feltlintetni a kapott eredményeket tablazatokban. Vizsgdljuk meg, hogy milyen
alapvetd jellemzOk mentén irhatjuk le az egyes kérddiveket jellemz6 valaszokat.

A stresszor kérdésekre adott valaszoknal tobb lehetdséget is megjeldlhettek a valaszadok

az els6 kérdésben. A kérdés arra vonatkozott, hogy mit jelent a stressz az egyén szdmara. Ez a
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kérdés azért érdekes, mert elészor érdemes tisztazni, hogyan is definidlhato a legnagyobb stressz.
Ez természetesen tobb valtozotdl is fiigg, amire késébb fogunk kitérni.

Megkérdeztiik, hogyan értelmezik a vdlaszadok a stressz szot. Ez feleletvalasztas kérdés
volt, ezért a szdzalékos eloszlast érdemes megvizsgalni. Mind a 715 vélaszad6 valaszat
megvizsgalva a legnagyobb stresszornak a fizikai megterhelést érezték, ezt az atlagos eloszlasnal
lathatjuk, de ezt alatdmasztja a ferdeség €s a lapossag is. A pontos mérdszamokat a 26. tablazat
mutatja.

26. tablazat. A stressz szo értelmezésének megoszldasa

Kerdoivresz Osszes érték Atlag Szoras
Nyugtalansag, idegesség, fesziiltség. 922,00 1,2895 ,45385
Fesziilt, ideges életmod. 1096,00 1,5329 ,49927
Félelem, aggodas, szorongas. 1205,00 1,6853 46472
Tartos pszichikai megterhelés. 1206,00 1,6867 ,46415
Ingeriiltség, tiirelmetlenség. 1218,00 1,7035 ,45704
A nyomas a kudarcok, az elvarasok, feladatok, nehézségek|

1252,00 1,7510 ,43271
kovetkezménye.
Fenyegetettség helyzet. 1355,00 1,8951 ,30663
Az, ha megterheld, vagy erején feliili nehézségeket kell

1359,00 1,9007 ,29927
megoldanom.
A problémak, nehézségeknek az dsszefoglald neve. 1368,00 1,9133 ,28161
Levertség, reménytelenség. 1385,00 1,9371 ,24302
Fizikai talterhelés. 1398,00 1,9552 ,20691

A stresszorok sorrendje azért is fontos, mert itt meg lehet tudni, hogy mik azok az
tényezok, amik a leginkabb hatnak a valaszaddkra.
Ez alapjan a 11 stresszor novekvo sorrendje a kovetkezo:
1. Nyugtalansag, idegesség, fesziiltség.
Fesziilt ideges ¢letmad.
Félelem, aggodas, szorongas.

Tartos pszichikai megterhelés.

2

3

4

5. Ingertiltség, tiirelmetlenség.
6. A nyomas a kudarcok, az elvarasok, feladatok, nehézségek kovetkezménye.
7. Fenyegetettség helyzet.

8. Az, ha megterheld, vagy erején feliili nehézségeket kell megoldanom.

9. A problémék, nehézségeknek az dsszefoglald neve.

10. Levertség, reménytelenség.
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11. Fizikai talterhelés.
A Klaszteranalizis soran a stresszvaltozok belsé Osszefiiggés rendszerét tartuk fel.
Kivancsiak voltunk ugyanis a Vam-és Pénziigyorség hivatasos €s oktat6i alloménya és a stressz
mint valtoz6 kapcsolatrendszerére, illetve a stressz /klaszter kapcsolatara. A klaszteranalizist a

korrelacidoszamitasra €pitve, a legtavolabbi szomszéd modszerével végeztik.

fenyegetettséz helyzet
levertség, reménytelenség J
felelem agzodas, szorongas
problémak nehézségek
tartos pszichikai megterhelés
nyomas, kudarcok kov. _—I
eron feliili nehézségek
nyugtalansag, fesziltség
mgeriiltség tirelmetlenség J
fesziilt ideges eletmod

12. dbra
A stresszmeghatarozasok osszefiiggésrendszere

Ezzel Osszefiiggésben szoros kapcsolodas figyelhetd meg a nyugtalansag, idegesség,
fesziiltség és a félelem, aggddas, szorongas tényezdk kozott, amely hosszl tdvon allanddsul. A
tartos pszichikai megterhelés és a stressz, mint a nyomas a kudarcok az elvarasok, feladatok,
nehézségek kovetkezménye kozott szintén szoros dsszefiiggés mutathat6 ki. A klaszteranalizis is
igazolta azt a megallapitast, hogy a stressz nem csupén a fizikai talterhelés vagy a problémak,
nehézségek egyiittesét jelenti, hiszen a dendrogramm szerint tavoli kapcsolodassal kétddnek a
stressz tobbi jellemzdjéhez. A hasonlosagi csoportok koziil jelentdsen kitlinik a személyiség
vagy habitust befolydsold szerepe a nyugtalansag, idegesség, fesziiltség az ingeriiltség,
tiirelmetlenség ¢€s a feszilt ideges életmdddal szembeni hozzaallas tekintetében.

Fontosnak tartottuk ezek utan megkérdezni, hogy mit is értenek a valaszadok az egészség
fogalma alatt. A szakirodalmi kutatasokbol tudjuk, hogy az egészség fogalma talan még
Osszetettebb jelentéssel bir, mint a stresszé. A hagyomdnyos, az egészség egyenld a nem
betegséggel felfogas, mar a hétkdznapi €letben sem allja meg a helyét. Ennél a kérdésnél is
feleletvalasztast adtunk meg, igy itt is a szdzalékokat vessziik figyelembe. Itt 10 vélaszlehetdség
volt megadva. A 27. tablazat novekvo sorrendben tartalmazza az adatokat.

Az egészség fogalmanak sorrendje nem csak azért fontos, hogyan értelmezziik a

fogalmakat, hanem azért is, mert itt lathatjuk, hogy mire van leginkabb sziikségiik a
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valaszadoknak ahhoz, hogy jol érezz€ék magukat a mindennapi életben, egészségesnek ¢€s
teljesnek vegyék az életiiket.

27.tablazat. Az egészség fogalom preferencidai

n=715 Kozeperték Szoras
Keérdések

Testi-lelki egyensuly. 1,1049 ,30663
A j6 kozérzet. 1,5664 ,49591
Egészséges életmod. 1,6028 ,48966
A betegség hianya. 1,6168 ,48651
Jo fizikai erdnlét. 1,6559 47539
Kiegyensulyozott csaladi kapcsolatok megléte. 1,7413 ,43825
Boldogsag. 1,7916 ,40644
Higiénia. 1,8126 ,39052
Pihenés. 1,8923 ,31021
Hosszu élet. 1,9203 ,27105

Az egészség fogalmahoz a kovetkezoket soroltak fontossagi sorrendben:
Testi-lelki egyensuly.

A j6 kozérzet.

Egészséges életmod.

A betegség hianya.

Jo6 fizikai erénlét.

Kiegyensulyozott csaladi kapcsolatok megléte.

Boldogsag.

Higiénia.

© © N o g b~ w DD

Pihenés.
10. Hosszu élet.

A valaszadok legfontosabbnak a testi-lelki egyensulyt tartottak,a jo kozérzetet és az
egészséges €letmodot és a betegség hianyat. Vagyis az egészség fogalma alatt a hagyomanyos
értékeket jelolték meg €s inkabb a betegség hianyara, mint a folyamatosan fenntartando6 értéket
valasztottak.

A klaszteranalizis sordn az egészség valtozo jelentdségeit és Osszefiiggéseit vizsgaltuk.
Egészség meghatarozasat kiilonbozd tényezdk (pl.: elvardsok, tdrsadalmi statusz) befolyasoljak.
Szoros kapcsolodast mutat a boldogsag és a kiegyensulyozott csaladi kapcsolatok megléte.
Hatterében az altaluk vizsgalt minta stresszfaktorainak ismeretében ez azért jelentés mert fontos,

hogy az egész napi megterhelés utdn, nyugodt légkorben tudjanak regeneralddni. Szoros
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kapcsolodast mutat ezen kiviil a higiénia, a pihenés, mint az egészség/egészségesség egyik
jellemzdje. A jo fizikai allapot és a jo kozérzet kdzepesen erds kapcsolodast mutat, ugyanis

egyenes aranyossag van a két valtozé kozott, hasonldéan az egészséges életmod és a hosszu élet
klaszterekhez.

u] s 10 15 zZ0 zZ5
Valtozok o —————— - +——————— - o +
boldogsag
csaladi kapcsolatok _I
higiénia

pihenes _]

testi-lelki egészség
36 fizikai eronlét

J° kozérzet I
egészséges életmod
hosszu €let |
betegség hianya

13. dbra
Az egészség meghatdarozasanak dsszefiiggésrendszere

Az egészség fogalmi kereteit (betegség hianya a fizikai jollét) jol tiikkrozi a dendogramm

hasonlosdgi csoportjai, amelyek az egészség megdrzésével és a betegség hidnyéaval allnak
Osszefliggésben.

o s 10 15 Z0 zZ5
o o mm e o o mm o +
munkahelyl motivacio
munkahelyi légkor :l

szerv. elkotelezettség ——
stressz és egészség

14. dbra
A négy kérdoivrész (a stressz, motivdcio, legkor, elkotelezettség) osszefiiggés rendszere
A 1II. kérdoivrész 3—19. kérdése a munkakorokre vonatkozo allitasokat tartalmazott, ahol 1-5
kellett az allitasokat értékelni. Illetve a 9 és a 10 kérdésnél megadtunk egy 0 valaszlehetdséget is,
aminek a jelentése: a nem alkalmazhato, mert nincs munkatars/ felettes. Ezt a valaszt csak a 10.
kérdésnél opciondltdk. A 17 allitasnal mind a 715 adatot figyelembe véve a leird statisztikai

elemzés alapjan a kovetkez6 megallapitasokat tehetjiik a munkakorokre vonatkozo stressz helyek
megitélésérol:

a negativ és a pozitiv stresszhelyzetek megfogalmazasa alapjan a legfontosabb munkakdri

stresszor a munkéért jaro jovedelem

a legkevésbé er6s stresszornak azt valasztottak, hogy méltanytalanul bannak a
valaszoldval a munkahelyen
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- fontos szempont a munkaban valé el6rejutas, a nyugodt munkavégzés és a munkaval jard
felelOsségérzés
- kevésbé tartjak fontosnak a fizikai megterheltséget, a megbecsiilést és a bizonytalansagot.
A 4. szamu melléklet tartalmazza a részletes megoszlasat az egyes stresszormutatdknak, és
az alabbi névekv6 sorrendet olvashatjuk le bel6le:
1- Méltanytalanul bannak velem a munkahelyemen.
2- Munkam fizikailag megterheld.
3- Munkatarsaimt6l megkapom a megérdemelt megbecsiilést.
4-  Allasom bizonytalan.
5- Nehéz helyzetekben megfeleld tdmogatast kapok.
6- Kedvezotlen valtozas tortént a munkahelyi helyzetemben vagy szamithatok erre.
7-  Sokszor munkaidén tal is dolgoznom kell.
8- Jelenlegi pozicidm megfelelden tiikrozi képzettségemet.
9- Allando idézavarral kiizdok a nagy munkahelyi terhelés miatt.
10- Fénokeimtdl megkapom a megérdemelt megbecsiilést.
11- Erdfeszitéseimért és teljesitményemért megkapom a megérdemelt megbecsiilést ¢és
elismerést.
12- Kevés az esélyem arra, hogy munkahelyemen eldléptessenek.
13- Az elmult években a munkam egyre tobb erdfeszitést kovetel.
14- A munkdm sok feleldsséggel jar.
15- Munkém kézben gyakran félbeszakitanak, €s sok a zavar6 tényez0.
16- Erdfeszitéseim és teljesitményem alapjan jo kilatasaim vannak az eléléptetésre.
17- Eréfeszitéseimért és teljesitményeimért megfeleld fizetést, jovedelmet kapok.
A valaszadok a legnagyobb stressznek azt ¢élik meg, ha a munkahelyiikon nem értékelik
az erOfeszitéseiket ¢€s nincs jovOképiik. Ellenben az emocionalis tényezdk, mint a
méltanytalansag és a bizonytalansadg kevésbé fontosak. A 20-25 kérdésekig mas megitélés ala
esnek. Itt csak 4 vélaszlehetdség volt megadva. Ezek a kérdések a stressz jeleinek kimutatasara
szolgalnak, ezért ezeket 1s érdemes alaposabban megvizsgalni. Az egyén szempontjabol fontos,
hogy mennyire viszi haza a munkdjat €s hat a mindennapi, privat életére is. felsorolt 6 valasztasi
lehetdség alapjan a kovetkezd megallapitasokat tehetjiik:
- a legkevésbé jellemzonek talaljak, hogy a nyugodt pihenést megzavarja a munkahelyi

problémak
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- a leginkdbb zavar6 tényezd szdmukra, hogy a hozzajuk kozel all6 emberek (elsésorban
csalad) szerint, tobb erdt fektetnek be a munkahelyen, azaz &ldozatot hoznak a
munkajukért.

28. tablazat. A stresszorok hatasa a csaladi életre

Kérddivrész Atlag Szords
Amint felébredek, azonnal a munkahelyi problémaimra gondolok. 1,1986 ,56484
Nehezen hagy nyugodni a munkam, még lefekvéskor is az jar a fejemben. 1,2839 ,59334
Ha a munkdm masnapra halasztom, nyugtalanul alszom. 1,4098 ,63393
A hozzam kozel allé emberek szerint tal sok aldozatot hozok a munkameért. 1,4210 ,63981
Az 1d0 szoritasa miatt gyakran érzem magam talterheltnek. 1,4601 ,64562
Amint hazaérek, konnyen ellazulok, és félreteszem a munkahelyi gondokat. 1,5329 ,68597

A kovetkezOkben azt vizsgaltuk meg, milyen hatdssal van a magéanéleti stressz a
valaszadok mindennapjaikra. Mivel ez tObbszor kozvetetten érinti ennek a dolgozatnak a
hipotéziseit, ezért ezeket az eredményeket itt alaposabban megvizsgaltam. A 26 kérdés arra
iranyult, hogy 100 %-t kellett felosztani a csalad és a munkahely ko6zo6tt, mennyire tartjak
fontosnak a munkédt a csaldddal Osszevetve. A két megadott szempont kozott felosztott
szazalékokat csoportositottuk, mert nem a pontos értékekre volt sziikségiink a hipotézisek
vizsgalatahoz, hanem arra, hogy kimutathassuk, hogyan korreldl a tobbi vizsgalt tényezdvel. A
15. abrén lathatjuk, hogyan értékelik a véalaszadok a csalad szerepét a stressz kialakuldsaban. A
valaszaddk jelentds része, tobb mint 88%-a szerint a csalad kevesebb, mint 60 %-ban jarul a

hozza a mindennapi stresszhez.
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15. dbra
A csalad szerepe a stressz szempontjabol (szazalékos megoszlas)

A 16. abran lathatjuk, hogy ezzel egyenértékiien a munkahely jelentésen, azaz 60 % felett
jarul hozzd a mindennapi stresszhez. A valaszadok egyharmada 60-80%-ban talaltdk
stresszesnek a munkajukat és a masik egyharmad a 40-60 % ko6z¢é helyezte.

Az abrabol is leolvashatjuk, hogy a legtobben kozel azonosra értékelik a csalad és a

munkahely stresszt okozo szerepét.
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16. abra
A munkahelyi stressz megitélése (szazalékos megoszlas)

A 27. kérdés egy kiegészitd kérdés az el6zo felosztashoz, ahol azt kérdeztiik meg, hogy
mekkoranak élik meg a mindennapi stresszt az életiilkben, vagyis a felosztott 100 %-t milyen
erdsnek értékelik.

A 17. dbran lathatd hisztogramban az adott valaszokat lathatjuk, 58 % kozepes mértékii
stresszt ¢l meg a mindennapjaiban. Az &brdhoz tartozd tablazatbol kideriil, hogy kozel
ugyanannyian élnek meg nagyon kevés stresszt és 16 0 valaszolta, hogy extrém nagy stresszt
¢lnek meg. A normal eloszlassal Osszevetve az is kideriil, hogy a valaszadok tobbsége inkabb
nagyobb stresszt él meg. Ennek tobb oka is lehet, egyrészt az alapvet6en pesszimista
¢letfelfogas, a 1étbizonytalansag és a mindennapi megélhetési gondok, de ezek vizsgalata nem

része ennek a tanulmanynak.
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17. dabra
Az életben megélt stressz és hisztogramja

29. tablazat. Az életben megélt stressz nagysdaga

Kérddivrész Gyakorisag Szazalék (%)
Nagyon kevés 14 2,0

Kevés 88 12,3
Kozepes mennyiségii 419 58,6

Nagy 178 24,9

Extrém nagy 16 2,2
Osszesen 715 100,0

A 28. kérdés négy kérdoivtételt fogalmazott meg, ahol azok koziil kellett valasztani, hogy
mekkora stresszt okoznak a maganéletben a csaladi kapcsolatok, az egészségiligyi problémak, a
hazimunka, gyerekelhelyezési gondok és az anyagi problémak. A legkevesebb stresszt a
hazimunka és a gyermekelhelyezés jelenti, a legnagyobbat pedig az anyagi problémak, ahogy a
30. tablazat mutatja. megallapithatjuk, hogy a munkééval dsszefiiggésbe hozhato stressztényezdk

fontosak az emberek szamara. A tablazat az itemek mutatdit itt is ndvekvd sorrendbe rendezve

tunteti fel.
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30. tablazat. Stresszt okozo tényezok megitélése

Kérddivrész Kozépérték Szordas Variencia
Mekkora stresszt okoznak életében a hazimunka,

1,7874 ,91493 ,837
gyermek-elhelyezési gondok?
Mekkora stresszt okoznak étében az egészségiigyi

2,0951 1,05555 1,114
problémak?
Mekkora stresszt okoznak életében a csaladi kapcsolati

2,3007 1,07450 1,155
problémak?
Mekkora stresszt okoznak életében az anyagi problémak? 2,8000 1,12671 1,269

Ha megvizsgaljuk a korrelacios egyiitthatokat, akkor megallapithatdéa, hogy igenis van
kapcsolat a nemek és a csaladi vagy a munkahelyi stressz kozott. A stressz nemek kozotti
kapcsolatdt a Pearson-féle korrelacioval vizsgaltuk meg, illetve ellendriztiik az adatokat a
Kendall’s tau b vizsgalattal is, ahol szintén ezeket az eredményeket kaptuk. A csaladnak a
nemekkel pozitiv 0,133-as egyiitthatdja van, mig a munkahellyel ettdl alacsonyabb, de negativ
egyiitthatoja: -0,098. Ez alapjan kideriil, hogy a csalad szerepe sokkal inkabb 6sszekapcsolodik a
nemekkel, mint a munkahely. Ezt az eredményt majd a hipotézisvizsgalat soran is felhasznaljuk.
( A Kendall’s korrelacids vizsgalt is ugyanezt az eredményt erdsiti meg.)

A motivdcio

A 29-43 kérdésig a motivacios kérddivet hasznéltuk fel, hogy megismerjiik milyen
eszkozokkel és milyen mértékben motivalhatjuk a dolgozdkat. A motivacidos kérddiv egyes
itemjeit igyekeztiink Osszesitve megvizsgalni €s az eredményeket nem bontottuk le minden
kérdésre.

A motivacios kérdéseke megvizsgalva a kovetkezd eredményeket kaptuk:
- a kérddivet kitoltdk 72 %-a szerint nem megfeleld6 mértékben kapnak visszajelzést a
munkdjukrol. inkabb ugy érzik, hogy mérsékelten elégedettek a visszajelzésekrdl. Lasd

31. és 32. tablazatot.

- A valaszolok még kevésbé gondoljak, hogy a vezetdktdl vagy a munkatarsaktol elég
visszajelzést kapnak, itt a kumulativ skala 88 % feletti eredményt mutat, vagyis ez azt

jelzi, hogy nem elégedettek a munkajukrol érkezett visszajelzésekkel.
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31. tablazat. A munkardl kapott visszajelzések gyakorisaga

Kérddivrész Gyakorisag Szdzalék (%)
Nagyon kis mértékben 85 11,9
Kismértékben 131 18,3
Meérsékelten 299 41,8
Nagymértékben 185 25,9
Igen nagymértékben 15 2,1
Osszesen 715 100,0

32. tablazat. A vezetok és a munkatarsak munkaval kapcsolatos elismerésének mértéke

Kérddivrész Gyakorisiag Szdzalék (%)
Nagyon kis mértékben 140 19,6
Kismértékben 192 26,9
Mérsékelten 300 42,0
Nagy mértékben 78 10,9
Igen nagy mértékben 5 v
Osszesen 715 100,0

A kovetkezd 4 kérdés soran a motivacid egyes aspektusait hasonlitottuk 6ssze. Az 5-0s
skalan az eltérd szempontokat értékelték, és ez alapjan készitettik egy O0sszegzd abrat. Az
abrakon jol érzékelhetd (18-21. abra), hogy nem tartjak elegendének a munkajukrol kapott
visszajelzést, kevésnek tartjak azt is, amit a vezetdjiiktdl, és azt is, amit a munkatarsaiktol
kapnak. Ez teljesen igazolja az eldbbi két tdblazatot is. A leginkdbb elvart és nem megkapott
motivacionak azt érzik, hogy pont a kozvetlen vezetdktdl nem kapnak elegendd visszajelzést. Ez

pedig a minéségi munka negativan hathat.
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A munkam végzése lehetdseget nyujt arra, hogy rajéjjek, milyen jol dolgozom.

19. dbra
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Munkavégzés utan tisztaban vagyok azzal, hogy jol végeztem-e el.

21. adbra
A kérdoiv 31-34. kérdéseire adott valaszok témaszerinti megoszlasa
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Munkahelyi légkor

A munkahelyi 1égkor vizsgalatakor tobb teriiletet is vizsgaltunk, mivel az egyik
kulcsteriilete az egészségvédelemnek, itt lathatd, hogy mennyire érzik jol és elégedettnek
magukat a munkavallalok, valamint melyik részek azok, ahol erdteljesen kell javitani és tobb
figyelmet forditania a valtozasokra. El0szor azt kérdeztikk meg, hogy milyennek érzik a
kapcsolatot a vezetokkel és ez hogyan hat a munkajukra és a kozérzetiikre.

A valaszadok 89 % nyilatkozta azt, hogy pozitiv a kapcsolatuk, az udvarias és baratsagos
jelz6t valasztottak. De 11 % véleménye szerint ez a Kapcsolat nem megfeleld, ellenségesen vagy
nyersen bannak veliik a munakhelyiikon. Késébbi vizsgalat targya lehet, hogy ez milyen
teriileteken volt jellemzd, mert érdemes felhivni a szervezet figyelmét a meglévo problémakra.
Ezt a 33. tablazat prezentalja.

33. tablazat. Hogyan bannak a kozvetlen vezetok a beosztottakkal?

Kérddivrész Gyakorisag Szazalék (%)
Ellenségesen 14 2,0
Nyersen, durvan 65 9,1
Udvariasan 333 46,6
Baratsagosan 303 42,4
Osszesen 715 100,0

Arra a kérdésre, hogy kikérik-e a véleményiiket, mar jobban megoszlottak a valaszok. A
valaszadok 40 %-a szerint csak ritkan kérik ki a véleményiiket, ett6l valamivel tobben, 45 %-uk
mondja azt, hogy 4altaldban kikérik. Ez alapjan elmondhatjuk, hogy az interperszonalis
kapcsolatokban vezetdk és a beosztottak viszony elégtelen kommunikacion alapul és a kumulativ
szazalék alapjan a nem kérik ki a véleményiiket valasz dominal (34. tablazat). Ez tobb okra is
visszavezethetd, példaul a feleldsség megoszlasa vagy a pozicioféltés. Mivel ezt nem vizsgalja a
kutatasunk, ezért erre nem fogunk kitérni.

34. tablazat. Kikérik-e a kozvetlen felettesei a véleményiiket?

Kérddivrész Gyakorisag Szazalék (%)
Soha 75 10,5
Ritkan 285 39,9
Altalaban 321 44,9
Mindig 34 4,8
Osszesen 715 100,0

A munkahelyi személykézi kommunikacid6 masik oldala, ha a vezetdk oldalarol
vizsgaljuk meg a kérdést, vagyis a beosztottak mennyire biznak meg a vezetdikben és

megosztjak a tudasukat, ismereteiket.
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A valaszadok 56 %-a szerint a beosztottak szeretik megosztani az ismereteiket a
vezetdikkel, vagyis biznak benniik. Erdekes eredmény, hogy 20 % szerint inkabb nem mondjak
el, és 12,5 % pedig egyenesen ugy gondolja, hogy csak akkor mondja el, ha a szabalyzat ugy
rendeli. Ezt bizalmatlansagnak is nevezhetjiik, és ha dsszevetjiik a kordbban nyilatkozott vezet6i
attitliddel, akkor van kézel 10 %, ahol kifejezetten rossz a kapcsolat a vezetdk és a beosztottak
kozott. Itt természetesen nem jO a munkahelyi 1égkor, ami valoszintileg ki is hat a munkahelyi
stressz-szintre.

A munkahelyi 1égkor vizsgalata tartalmazta a beosztott-felettes kapcsolatot, ahol azt
vizsgaltuk, hogy milyennek érzik a felettesek megnyilvanuldsait. Itt talaltuk a legpozitivabb
értekelést, mivel a valaszadok 80 %-dnak véleménye, hogy segitOkészek a felettesek. Ez
nagyfokt bizalomra ad okot. Természetesen itt is felfedezhet6k negativ tendenciak, vagy
tapasztalatok. A valaszadoknak volt olyan tapasztalata, miszerint nagyon sértéen bannak veliik,
¢és tobb mint 10 % , ami 71 fo6t takar, sértének itélte a kapcsolatukat. Tehat kozel 12 % érzi
rossznak a kapcsolatat a felettesével, ami szintén aldtdmasztja a korabbi adatokat. Azok, akik
kifejezetten pozitiv véleménnyel vannak a vezetdikrdl, ettdl joval kevesebb ardnyban, csak
8,8%-ban vannak. Az eredményeket a 35. tdblazat jeleniti meg.

35. tabladzat. A felettesek viselkedése a beosztottakkal

Kérdgivrész Gyakorisdag Szdzalék (%)
Nagyon sértén 9 1,3
Sértén 71 9,9
Segitékészen 572 80,0
Nagyon segit6készen 63 8,8
Osszesen 715 100,0

Ha tovabb vizsgaljuk a beosztott-felettes viszonyt, akkor nem csak azt kell megismerni,
hogy a beosztottak megosztjadk-e az ismereteiket, de azt is, hogy a felettesek hogyan mukodtetik
az informdacidaramlast.

A vélemények egyharmada szerint csak a sziikséges informéciokat kozlik, és tobb mint
Osszesen a fele vélekedett gy, hogy nem kapnak elegendd informaciét toliikk, de ha
megkérdezik, akkor elmondjak. Ebben az a probléma, hogyha nem tudjadk mire kell rakérdezni,
akkor nem is fogjak tudni megszerezni az informaciot. Csak a valaszadok 7 %-a teljesen
elégedett azzal, ahogy a kommunikacios csatorndkat miikodtetik. Es masik egyharmada pedig azt

mondja, hogy rendszerint kozlik, amit tudnak (36. tablazat).
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36. tablazat. A felettesek informacio megosztdsa

n=715 Gyakorisdag Szazalék (%)
Csak annyit mondanak, amennyit tudniuk sziikséges ahhoz, hogy

270 37,8
Rendszerint megtartjak maguknak azt, amit tudnak, de ha megkér 141 19,7
Rendszerint kozlik, amit tudnak. 254 35,5
Mindig készek arra, hogy kozoljék, amit tudnak és 6k teszik 50 7,0

Ezt a kérdést vizsgalja tovabb a 41. kérdés is, ahol a kommunikacios ut betartasat néztiik

meg. Mivel egy allami, koztisztviseldi munkakorrdl van szo, szigoru szabalyok irjak eld a
kommunikécios utat, ez a szigorusadg a valaszokbdl is Kkitlinik, a valaszadok kozel 90 %-a
sulyosak vagy nagyon sulyos vétségnek itéli a be nem tartasat.

37. tablazat. Szolgalati ut vétségének megitélése

n7 715 Gyakorisag Szazalék (%)
Nagyon stlyos 178 24,9
Meglehetdsen sulyos 460 64,3
Nem szamit 65 91
Egyaltalan nem szamit 12 1,7

A munkavégzés moddjanak befolydsara irdnyuld kérdésnél a 37. tablazat szerint
elmondhatjuk, hogy nem vagy inkdbb csak kevéssé tartjak elegenddnek, hogy beleszdlhassanak a
munkavégzés modszerébe. Ennek tobb oka is lehet. Az egyik, hogy egy szigoru, szabalyozott
felépitésti rendszerr6l van szd, ahol a rugalmassag nem fogadhato el, csak kevés esetben
értekelhetd. A masik lehetdség, hogy a vezetdk és a felettesek elégedettek a meglévd
modszerekkel, nem érzik sziikségét annak, hogy valtoztassanak.

38. tablazat. Beleszolasi lehetoségek vétségének megitélése

n=715 Gyakorisag Szazalék (%)
Szinte semmi 87 12,2
Kevés 448 62,7
Meglehetdsen sok 177 24,8
Nagyon sok 3 4
Osszesen 715 100,0

Végiil, de nem utolsd sorban megnéztiik, hogy Osszességében milyennek értékelik a

kapcsolatukat a vezetdkkel. Egyrészt, hogy 6k milyennek értékelik, masrészt, hogy szerintiik

mennyire adnak a vezetdik a véleményiikre. Ezt a 42. és a 43. kérdés vizsgilta.
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Ha a korabbi vizsgélatok eredményeit nézziik, akkor feltehetd, hogy van egy csoport,
akik nem itélik jonak a kapcsolatukat, amit igazol a 35. tablazat is. Bar csak 10-12 % jelzett
valamilyen munkahelyi problémat, mégis a valaszadok valamivel tobb, mint egy harmada,
pontosan 34,4 % véleménye szerint van fesziiltség valamilyen mértékben a vezetd és a beosztott
kozott (39. tablazat).

39. tablazat. A kapcsolat mindsége a vezetdvel

n=715 Gyakorisag Szazalék (%)
Nagyon fesziilt 8 1,1
Fesziilt 37 52
Kissé fesziilt 201 28,1
Felengedett, oldott 469 65,6

A 40. tablazat alapjan pedig azt is latjuk, hogy ennek az oka nem egyértelmien a
beleszolas a dontésekbe, ugyanis itt csak a 22,1 % véleményezte azt, hogy egyaltalan nincs
beleszolasa a dontésekbe.

40. tablazat: Beleszolds a dontésekbe

n=715 Gyakorisag Szazalék (%)
Soha 158 22,1
Gyakran 44 6,2
Néha 502 70,2
Szinte mindig megengedik 11 1,5

Elérkeztiink a kérddiviink legfontosabb részéhez, hogy mennyire elégedettek a
valaszadok a munkahelyiikkel, ugyanis ez az a rész, ahol a legtobbet tudunk meg arr6l, hogy
mennyire tér el a valdsag az idedlis munkahelytdl és mennyire fog ez kihatni a stressztlirésiikre.

A 44. kérdésben arra kérdeztiink r4, hogy mennyire esik egybe az ideédlis munka a valodi
munkahellyel. Ez a kérdés arra mutat rd, hogy mennyire felel meg a valdsag az elképzeléseknek.
Ha nagyon tavol esik egymastol a kettd, akkor az a munkavégzés rovasara hat ki. A valaszadok 5
%-a szerint nagyon eltér a jelenlegi munkaja az elképzeltektdl, 6k valdsziniileg azok, akik nem
jo palyat valasztottak és a statisztikak szerint késébb palyamodositok lesznek. Osszesen 0,7 %
azok aranya, akik szerint teljes mértékben megegyezik, 6k azok, akik stabil munkaerdt
jelentenek és leginkabb meg vannak elégedve a munkahelyiikkel. Ha a megoszlast vizsgaljuk a

22. abran, akkor egy tipikus haranggorbét lathatunk.
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22. dbra

Mennyire egyezik meg a jelenlegi munkahelye az idedlissal?

Erdekes egybevetni ezt az eredményt a 45. és a 46. kérdéssekkel, ahol azt kérdeztiik,
hogy elfogadna-e a jelenlegi allasat ujravalasztas esetén, és hogy ajanlana-e a munkahelyét
ismeréseinek. Mind a két kérdés azt elemzi mélyebben, hogy nem csak elégedettek-e a
munkahelyiikkel, de milyen kozte az §sszefiiggés. Ha ugyanis arra kérdésre, miszerint elégedett,
de inkdabb nem ajanland, akkor nem valés a valasz, vagyis a kérdéiv miatt vélaszoltak
pozitivabban.

Ezzel szemben mind a két kérdésnél azt latjuk, hogy sokkal inkdbb pozitiv a jelzés,
vagyis elégedettebbek a munkahelyiikkel, mint ahogy az idealist elképzelik. Mind a két
kérdésnél jelentdsen jobbra, vagyis pozitiv iranyba tolodik el a haranggorbe. A 23. dbra azt
mutatja be, hogy elfogadna az allasat, és itt lathatjuk, hogy az elégedetlenek csak 2, 6 % -ban

vannak, mig a megelégedettek tobb mint a 45 %-at alkotjak a valaszaddknak.
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23. dbra

Ujravalasztand a mostani allasat?

Ezzel szemben a 24. abran, ahol azt elemezziik, hogy ajanlanak-e munkajat, jelentGsebb
az elégedetlenebbek szama. Itt rogton azoknak a szama is magasabb, akik ugy gondoljak, hogy
biztos, hogy nem elégedettek valamilyen oknal fogva a munkahelyiikkel. fgy is magas a
valdsziniileg igennel valaszolok aranya, bar a 3 kérdés kozil itt a legalacsonyabb. Ez gyengiti az

elégedettséget, de mégis Osszességében a valaszadok pozitivan nyilatkoznak a munkahelytikrol.
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24.  dbra

A mostani allds ajanlasa

A 47. és a 48. kérdések egy skalat mutatnak be, stilizalt arckifejezésekkel. Az elso
abrasor a reggeli munkaba valo érkezést abrazolja. Itt azt varjuk, hogy a 44. kérdéshez hasonlo
haranggorbe abraja jelenjen meg, ¢€s a 48. kérdés pedig az egészében véve vett elégedettséget
jeleniti meg a munkajardl. A varakozasaink mutatdja szerint ez pedig a 46. kérdéssel kell, hogy
harmonizaljon.

Az arcokat abrdzol6 képeket atalakitottuk egy elégedettségi listdva a jobb érthetdség és
Osszehasonithatosag kedvéért. A 25. dbra azt mutatja, hogy reggelente még reményekkel telve
mennek be a munkahelyre és pozitiv varakozassal tekintenek a napi munkara. Ez megint jobb
aranyt mutat, mint a 44. kérdésnél kapott eredmény, sot a 45. kérdés eredményeinél is magasabb
aranyt jelent. Ez két okra vezethetd vissza; egyrészt reggelente tényleg jobban érzik magukat és a
nap folyaméan torténnek olyan valtozasok, amik elveszik a kedviiket. Masrészt azt is feltehetjiik

kritikdnak, hogy az 4brak értelmezése jobban eltér az egyes egyéneknél.
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25. dbra

Mennyire elégedett reggel a munkdjaval?

A 26. abra, ahol egy férfiarcot abrdzold skalan kellett bejeldlni, hogy egészében mit
gondol a munk4jarol, mar nem olyan pozitiv képet mutat, mint az el6z6 kérdés. A 14. dbrahoz
képest balra tolodtak a valaszok, kevésbé elégedettek, a teljesen elégedettek szama is
alacsonyabb, még ha nem is jelentds mértékben. Ez az dbra mar kozelit ahhoz, hogy mennyire

ajanland a munkahelyét.
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) 26. dbra
Altalaban hogy vélekedik a munkajarol?

A 49. kérdés egy negativ kérdés, vagyis itt az ellenkezdjét varjuk a valaszoknak. Ez is
megerdsiti a korabbi eredményeket, miszerint van egy olyan 10-20 kozotti csoport, aki nem érzi
jol magat a munkahelyén és nem szivesen dolgozik itt. Ez a csoport attol fiiggden, hogy milyen
feladatokat lat el, mennyire potolhatd, a leginkabb veszélyeztetett stressz szintjén. Ugyanis
linearis kapcsolatot allapitottunk meg a munkahelyi elégedettség €s a stressz kozott.

Az 50. és S51. kérdések egyszerli eldontendd kérdések, amivel a fizetéssel valo
elégedettséget elemeztiik. A 41. és a 42. tablazat azt mutatja, hogy csak 28 % elégedett a
fizetésével és 38 % pedig kevesli a fizetését, ha Osszehasonitja a tobbiekével. Vagyis
elmondhatjuk, hogy a vélaszadok ugy érzik, hogy nem kapjak meg a munkéjukért jar6 megfeleld
pénzbeli elismerést. Mig az elsé kérdésre a valasz a bértdblaban rejlik, ami kozpontilag
meghatarozott mind a kozalkalmazottak, mind a koztisztviselok kozott, addig a masodik
kérdésben azt kell latnunk, hogy a munkabért keveslik.

41. tablazat. A fizetéssel valo elégedettség

n=715 Gyakorisag Szazalék (%)
Igaz 200 28,0
Nem igaz 515 72,0
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42. tablazat. A fizetésem megfeleld (a kollégakkal valo dsszehasonlitasban)

n=715 Gyakorisag Szazalék (%)
lgaz 276 38,6
Nem igaz 439 61,4

Az utolso része a kérddivnek a szervezettel vald elégedettséget és az eldrejutast vizsgalta.
Mivel itt mindegyik kérdésre egy 5 fokozatu skalat hasznaltunk, ezért a legpraktikusabb volt a
valaszokat egy 0sszegzd leird statisztikai tablazattal dbrazolni (43. tablazat). A valaszok kozott
pozitiv és negativ valaszok is el6fordultak, am ezek szamitogépes felvétele sordn mar
megfelelden dekddoltuk és igy az eredmények dsszehasonlithatova valtak.

A 10 allitas koziil a leginkabb jellemzonek tartjak, hogy a munkavégzés soran valami
elkdtelezettséget éreznek, és ezért dolgoznak is a munkahelyiikért. Ezen tl fontosnak tartjak a
szervezethez valo tartozast is. A legalacsonyabbra rendelt értékek ezeknek ellentmondanak,
mivel azt latjak, hogy nincsenek eldrelépési lehetdségeik, nem tudnak karriert épiteni és
valosziniileg ezért nem is érzik magukat a szervezet részének. A szervezet eldrelépési rendszere
szigortian szabalyozott, ezt nem lehet megkeriilni. Mivel ez is fontos tényezd a munkahelyi
stressz skalan és a munkahely védoé funkcidja is megvan, ezért ezeket az értékeket is meg kell
majd vizsgalni mas tényezokkel vald hatasaban. Vagyis megallapithatjuk, hogy a szervezethez

elkdtelezettek, de az eldrelépési lehetdségeket nem tartjdk megfeleldnek.
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43. tablazat. Az elorehaladds megitélése

Kerdéivrész Osszesen Kozépertek Eloszlas
Karrier lehetéségeim kivaloak ennél a szervezetnél. 1650,00 2,3077 ,94699
J6 kilatasaim vannak az eldléptetésre. 1689,00 2,3622 ,95500
Munkahelyemen néhany éven beliil eléléptetésre

1774,00 2,4811 1,06937
szamitok.
Nem igazéan érzem magam a szervezet részének. 2110,00 2,9510 1,26097
Egy masik munkaadonal ajanlott kevéssel tobb pénz is

2130,00 2,9790 1,36825
elgondolkodtatna, hogy munkahelyet valtoztassak.
Nagyon kiborit,
ha megtudom, hogy 2223,00 3,1001 ,96398
a szervezetiinknek valahol rossz hire van.
Ebben a szervezetben nehéz magasabb beosztasba

2270,00 3,1748 1,07241
keriilni.
Igazan t6r6dom annak a szervezetnek a sorsaval, ahol

2554,00 3,5720 ,85589
dolgozom.
Biiszke vagyok, hogy ennél a szervezetnél

2607,00 3,6462 ,87245
dolgozhatom.
A munkam soran nemcsak magam, hanem

2686,00 3,7566 ,84983

szervezetem szamadra is szeretnék elérni valamit.
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5.4. Osszefiiggésvizsgalatok

A kapott eredmények azt mutatjak, hogy az ¢életkor elorehaladtaval az elégedettségérzés
¢s az elkotelezettség novekszik. A hivatdsos dlloméany esetében az életkor és az elkdtelezettség
(VLskala 52-58 kérdés) kozott negativ szignifikans Osszefiiggésr=-0,186, p<0,01) tapasztalhatd
(44. tablazat).

44. tablazat. Az életkor, az elégedettség és az elkitelezettség vizsgalata korreldacioval a hivatdsos
és az oktatoi allomany esetében

Eletkor
Keérdoivrész

Hivatdsos dallomdny Oktatoi allomany

Ha 1jbol vélaszthatna, elfogadna-e jelenlegi allasat ? -0,079 -0,013
Ajanlana-e munkajat egy jo baratjanak? -0,122** -0,090
Melyik rajz fejezi ki leginkabb az érzéseit, amikor munkaba indul? -0,119** -0,11
:jx;;g?fejem ki leginkabb, hogy egészében véve mit gondol a 0.186%* 0163
Nem vagyok elégedett a munkdmmal 0,94* 0,082
A munkamért megfeleld fizetést kapok 0,095* -0,035

Megjegyzés: n= 603 (hivatasos allomany); n=112 (oktatok). A 0,094 f6l6tti egyiitthatok legaldbb p=0,05 szinten
szignifikansak a hivatasos allomanyesetében. *p<0,05;**p<0,01

A korrelaci6 irdnya negativ, azaz ellentétes viszony all fenn a két valtozo kozott, tehat a
feltételezésiink nem igazolodott be. Erdekes megfigyelés, hogy az életkor és a fizetés kozott
fedezhet? fel egyediil pozitiv iranyt korrelacio (1=0,095, p<0,05), azaz az életkor elérehaladtaval
(az adott munkahelyen, pozicidoban), az eltoltott évek szamaval az anyagi juttatdssal vald
elégedettség mértéke is nd. Az oktatéi allomany esetében nincs szignifikans Osszefliggés az
elégedettség mértékével (r=-0,153, p>0,05).

A férfiak vagy a nék elkételezettebbek munkajuk irdant?

Hipotézis: a nok elkotelezetebbek a munkajuk felé

A hipotézis igazolasara a kérddéiv hat (52-58.) kérdését Osszevontuk és egy skalat
hoztunk létre beldle (VI.skala), amely alapjan mar elvégezhetové valt a korrelacid6 a nemek
vonatkozasaban. A 45. tablazatban bemutatott eredmények alapjan elmondhato, hogy a hivatasos
allomanyban nincs szignifikans 0sszefiiggés a nemek és az elkotelezettség foka kozott (r=0,011,
p>0,05). Az oktato allomany esetében szignifikans negativ korrelacié all fenn, amely arra enged
kovetkeztetni, hogy a tanarok esetében a nék kevésbé elkoteleztettek a munkajuk irant (r=-0,223,

p<0,05).
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45. tablazat. A nem és hivatdsos, illetve az oktatoi allomany korreldcios értékei az elkételezettség

tiikrében
Hivatasos allomany Oktatoi allomany
VIskala Nem VI.skala Nem
Nem 0,011 -0,223* 1
Vl.skala 1 0,011 1 -0,223*

Megjegyzés: N= 603 (hivatasos allomany); N=112 (oktatdk). A -0,223 folotti egyiitthatok legalabb p=0,01 szinten
szignifikansak *p<0,05

Szdmos kutatds vizsgalta a nemek ¢€s a munkahelyi elégedettség kapcsolatat. A
tanulmanyok eredményei ellentmondésosak. Egyes tanulmanyok kimutattdk, hogy a nék jobban
elégedettebbek, mint a férfiak (Murray és Atkinson, 1981; Sloane és Williams, 1996), mig mas
tanulmanyok épp ennek az ellenkez6jét (Chiu, 1998; Jagacinski, 1987).

Vizsgéltuk, hogy a szervezetben eltoltott évek szama milyen Osszefiiggésben van a
szervezet iranti elkotelezettséggel. A hivatasos dlloméany esetében tapasztaltunk kiilonbséget a
szervezetben eltoltott id6 és az elkdtelezettség kozott. A nem oktatok kdzott szignifikans és erds
negativ korrelacié (r=-3,352; p<0,01) all fenn, amely azt jelenti, hogy a szervezetben eltoltott
évek szamaval csokken az elkotelezettség mértéke. Az oktatoknal nem tapasztaltunk hasonld
tendenciakat.

A végzettség szintje negativan korreldl mind az elkotelezettséggel mind az
elégedettséggel (hivatasos allomany r=-0,041; p<0,01 oktatoi allomany r=-0,140; p<0,01). A
magasan képzett személyeknek tobb lehetdségiik van mas munkahely keresésére, ezért
érzelmileg kevésbé elkotelezettek és elégedetlenebbek. Ennek oka az lehet, hogy nem tudjak
felhasznalni teljes er6forrasaikat, mert a szervezetnek nincs sziiksége ra, vagy a kapott juttatdsok
nem méltanyosak (oktatok r=-0,122, p<0,01). Az iskolai végzettség negativ korrelacios
Osszefliggést mutat a munkaval valo elégedettséggel (1=-0,554, p<0,01), amely megerdsiti a

korabbi feltevésiinket (46. tablazat).
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46. tablazat. A végzettség és a munkahelyi elégedettség korrelacios értékei és hivatasos, illetve
az oktatoi allomdny esetében

Legmagasabb iskolai végzettség
Kerdéoivrész
Hivatasos allomany Oktatoi allomany
Milyen a jelenlegi munkaja azzal 6sszehasonlitva, amilyet On
-0,098* -0,080
szeretne?
Ha 1jbol vélaszthatna, elfogadna-e jelenlegi allasat? 0,011 0,077
Ajanlana-e munkajat egy jo baratjanak? 0,023 0,111
Melyik rajz fejezi ki leginkabb az érzéseit, amikor munkaba
i -0,035 -0,055
indul?
Melyik rajz fejezi ki leginkabb, hogy egészében véve mit gondol a
) -0,026 -0,091
munkajarol?
Nem vagyok elégedett a munkammal 0,056 -0,554**
A munkamért megfeleld fizetést kapok -0,122** -0,015

Megjegyzés: n= 603 (hivatasos allomany); n=112 (oktatok).* p<0,05;**p<0,01

Az elégedettség ¢és a kilépési szandék Osszefiiggésének igazolasara négy kérdés (44. 45.
46. 49) korrelacidjat vizsgaltuk az elégedettséggel (54. kérdés). Azt feltételezziik, hogy az
elégedetlen dolgozonak, ha nincs lehetdsége munkahelyet valtoztatni, zavart, szorongd lesz,
amely jelentdsen rontja teljesitményét és veszélyezteti a mentalis €s fizikai egészségi allapotat.

47. tablazat. Az elégedettségi szint és a munkahelyi fluktudacio egymdssal valo osszefiiggésének
korrelacios értékei a hivatdsos és az oktatoi adllomany esetében

Milyen a jelenlegi munkdja azzal ésszehasonlitva, amilyet On

Kérdoivrész szeretne?
Hivatasos allomany Oktatoi allomany

Ha 0jbol valaszthatna, elfogadna-e jelenlegi

0,524** 0,474**
allasat?
Ajéanlana-e munkajat egy jo baratjanak? 0,433** 0,0291*
Nem vagyok elégedett a munkdmmal -0,557** -0,554**
A munkamért megfeleld fizetést kapok 0,007 0,197*

Megjegyzés: n= 603 (hivatasos allomany): A 0,433 f616tti adatok legalabb p<0,01 szinten szignifikansak.
n=112 (oktatok): A 0,197 f616tti adatok legalabb p<0,05 szinten szignifikansak.;* p<0,05;**p<0,01

Az 47. tablazat eredményei szerint az elégedettségi szint és a munkahely negativ
megitélése, illetve a frusztracid szignifikans korrelacidt mutat mind az oktatd, mind a hivatdsos
allomény esetében. Hipotézisiink tehat beigazolddott. (oktatd: r=0,524, p<0,01; hivatasos all.
r=0,474, p<0,01)

A vezet6i stilus és a munkahelyi elégedettség kozott igazolhatd negativ korrelacios

Osszefliggés tapasztalhato, amely szignifikans az oktatoi allomany esetében (r=-0,279, p<0,01).
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A hivatésos és oktatdi allomany esetében is, a baratsagos vezetdi stilus magasabb elégedettséget
eredményezett, mint az ellenséges vezetdi magatartds. A pozitiv vezetdi stilus tehat szoros
kapcsolatban van a munkahelyi elégedetlenséggel, amely javithatja a késébbi teljesitményt is. A
vizsgalatok azt is megallapitottak, hogy a munkavallalé vonasok, - mint a vezetés és a
kommunikacios stilus — is befolyasoljak a szervezeti elkotelezettséget (Decottis és Summers,
1987).

A vizsgalat soran el6szor a Siegrist-skala értékeit (I1.), majd egyenként a benne szerepld
stressz és az iskolai végzettség vonatkozasaban mind az oktaté, mind a hivatasos allomany
esetében szignifikans pozitiv irdnyu korrelacios Osszefiiggés mutathatd ki (oktatdk: r=0,194,
p<0,05; hivatasos allomany (r=0,103, p<0,05). Amely feltehetéen azt jelenti, hogy az iskolai
végzettség emelkedésével né a munkahelyi stressz aranya, amely Osszefliggésbe hozhatd a
végzettség alapjan torténd magasabb beosztdsba keriilés soran tapasztalhato feleldsség
novekedésével.

48. tablazat. Az munkahelyi stressz és az iskolai végzettség Osszefiiggése a hivatdsos allomany

esetében
Allandé Munkam sordn Sokszor
] A munkam sok
Iskolai idézavarral gyakran munkaiddn til
felelbsseggel
Kérddivrész végzettség kiizdok félbeszakitanak, sok B kell
ar
a zavaro tényezé / dolgoznom

Iskolai végzettség 1 0,140% 0,109* 0,079 0,146*
Allandé idézavarral

0,140* 1 0,587* 0,320* 0,364*
kiizdok
Munkam soran
gyakran

0,109* 0,587* 1 0,347* 0,335*
félbeszakitanak, sok
a zavaro6 tényezd
A munkam sok

0,79 0,320* 0,347* 1 0,234*
feleldsséggel jar
Sokszor munkaidén

0,146* 0,364* 0,335* 0,234* 1
tul kell dolgoznom

p<0,05
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49. tablazat. A munkahelyi stressz és az iskolai végzettség Osszefiiggése az oktatoi allomany

Allandé Munkdm sordn Sokszor
Iskolai idézavarral gyakran A munkam sok | munkaidén til
Kérddivrész végzettség kiizdok félbeszakitanak, sok | felelésséggel jar kell
a zavaro tényezd dolgoznom
Legmagasabb iskolai
0 0,212* 0,163 0,044 0,194*
végzettség
Alland¢ idézavarral
0,212* 0 0,585* 0,206* 0,456*
kiizdok
Munkam soran
gyakran
0,163 0,585* 0 0,121 0,452*
félbeszakitanak, sok
a zavar6 tényezo
A munkam  sok
) 0,044 0,206* 0,121 0 0,332*
feleldsséggel jar
Sokszor munkaidén
0,194* 0,456* 0,452* 0,332* 0
tul kell dolgoznom

A hivatdsos allomény esetében nem tapasztalhatd szignifikdns Osszefiiggés a stressz
kifejezések és az iskolai végzettség kozott. A hivatasos nem oktatdi allomany mintdjdban a
kereszttabla elemzés elvégzése utan azt tapasztaltuk, hogy a magasabb iskolai végzettséggel
rendelkezOk a stressz szavakhoz tarsitottak inkabb az alabbi megfogalmazasokat: ingeriiltség,
tiirelmetlenég, megterheld vagy erdn feliili nehézségek megoldasa, nyomas, kudarcok, elvarasok,
feladatok, nehézségek kovetkezménye, nyugtalansag, idegesség, fesziiltség, félelem, aggddas,
szorongas. FeltehetOen azért tarsitottak ezeket az asszocidciokat a stressz szo jelentéséhez, mert a
magasabb  iskolai  végzettség kovetkeztében tobb  ismerettel rendelkeznek annak
jelentéstartamardl. Az alacsonyabb iskolai végzettséggel rendelkezdk a stressz fogalmat inkabb a
fizikai tulterheléssel és/vagy tartos pszichikai megterheléssel azonositottak.

A felettes és a stressz Osszefliggését két kérdés kapcsan vizsgaltuk, amelyeket
korrelaciészamitassal elemeztiink a Siegrist-skala értékeivel (II. skalaval), amelyek a stresszt
képviselik. Az Osszefliggésvizsgalat alapjan megallapithatd, hogy erds korrelacios Osszefiiggés
van a felettessel vald viszony é€s a stressz kozott, mind az oktatoi (r=-0,417, p<0,01) mind a nem
oktatol ( r=-0,339, p<0,01) allomany esetén. A valaszadok szerint a vezet6k banasmodja a
beosztottakkal jelentds mértékben meghatarozza azt, hogy mennyire érzi stresszesnek a

munkahelyét. .
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A stressz ¢s a munkahelyi klima 0sszefiiggését tobb kérdés 0sszevonasaval vizsgaljuk: a
3-25. kérdéseket hasonlitjuk 6ssze a 9. és 10. kérdésekkel. A stresszt, mint valtozot a Siegrist
skala képviseli, és korrelacioszamitassal allapitjuk meg a 35. 38. és a 42. kérdéshez valo
kapcsolatukat.

A magasabb munkahelyi tarsas timogatds megléte esetén alacsonyabb stressz-szintet
tapasztalunk, amelyet az erds negativ iranyu szignifikans korrelacios egyiitthatd is alatdmaszt,
mind az oktatok (r=-0,417, p<0,01) mind a nem oktatoi ( r=-0,339, p<0,01) allomany esetében.
Megvizsgaltuk, hogy a munkahelyi elégedettségre hogyan hat a vezetdi stilus az dsszefliggést az
beosztottakkal ?” illetve ,,Nem vagyok elégedett a munkdmmal.” A hivatasos adllomany esetében
a vizsgalt kérdés és allitas kozott negativ korrelaciot tapasztalunk. Erdekes, hogy az oktatok és a
nem oktatok munkahelyi elégedettsége kozott is szignifikans volt az eltérés, hiszen a ,,Nem
vagyok elégedett a munkammal” allitasra a nem oktatok atlag pontszdma 2,37 (szoras= 0,80),
mig az oktatok atlaga 1,99 (szoras= 0,66). Az oktatok elégedettebbek a munkajukkal, amelyet
feltehetden nem elsdsorban a vezetdi stilus, hanem a kisebb feleldsség hataroz meg.

A kétmintds T- proba eredményei alapjan elmondhato, hogy mind az oktatéi mind a
hivatasos allomany esetében a fonokok nagyobb megbecsiilésben részesitik a beosztottakat, mint
azok sajat kollégaik. A fonokt6l mindkét részminta esetében megkapja a megbecsiilést (50.
tablazat).

50. tabldzat. Paros T-proba vizsgalat a 9-es és 10-es kérdés atlagai esetében dtlagai esetében a
kollegidlis és a felettessel valo viszony kiilonbsége érdekében

Hivatasos allomdny (N=603) Oktatoi allomany (N=112)

Kérdgivrész dtlag szorads r szf t dtlag | szords r szf t

Fonokeimtol
megkapom a
megérdemelt
megbecsiilést.
0,70 1,36 0,327** 302 | 12,53 | 0,54 1,15 0,4** | 111 | 4,99
Munkatarsaimto
I megkapom a
megérdemelt

elismerést

Megjegyzés: **p<0,01
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Kovetkezd hipotézisiink, mely szerint feltételezem, hogy a héazassdgban ¢lok tobb

munkahelyi stresszt €lnek at, mint az egyediil ¢lok. A korrelaciészamitas eredményeképpen azt

tapasztaljuk, hogy a hazassagban ¢lok magasabb munkahelyi és csaladi terhelésbdl fakaddan

stresszesebb életformat élnek (eredményeket lasd 51. és 52. tablazatban).

Az eredmények

alapjan a csaladi allapot €s a stressz Osszefiiggése kimutathaté ( r=0,033; p<0,01) és negativ

kapcsolat van a csaldad ¢és a munkahelyi stressz kozott (r=-0,845;p<0,01) a hivatasos

alloményban, de ez az 6sszefiiggés igaz az oktatokra is.

51. tablazat. A hazassagban élok és a munkahelyi stressz Osszefiiggése az oktatoi allomany

esetében
Az énre hato terhelések
Az énre hato terhelések
szempontjabol mennyire
Jelenleg hazas? szempontjabol mennyire
Kerdéivrész Jjelentés a munkahely

Jjelentds a csalad szerepe?

szerepe?
Jelenleg hazas? 1 0,026 -0,007
Az dnre hat6 terhelések
szempontjabol mennyire jelentds 0,026 1 -0,891**
a csalad szerepe?
Az onre hat6 terhelések
szempontjabol mennyire jelentds -0,007 -0,891** 1

a munkahely szerepe?

Megjegyzés: **p<0,01
52. tabldzat. A hazassagban

élok és a munkahelyi stressz Osszefiiggése a hivatasos allomany

esetében
Az onre hato terhelések
Az onre hato terhelések
. szempontjabol mennyire
Jelenleg hdzas? szempontjabol mennyire
Kérdoivreész jelentés a munkahely
jelentos a csalad szerepe?
szerepe?
Jelenleg hazas? 1 0,033 -0,068
Az  oOnre  hatdo  terhelések
szempontjabdl mennyire jelentés | 0,033 1 -0,845**
a csalad szerepe?
Az  oOnre  hatd  terhelések
szempontjabol mennyire jelents | -0,068 -0,845** 1

a munkahely szerepe?

Megjegyzés: **p<0,01
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5.5. 4 vizsgalt régiok osszehasonlitdasa

Vizsgalatunkat a Vam-és Pénziigyérség Dél-alfoldi, az Eszak-alfoldi, a Kozép-
magyarorszagi, a Dél-dunantuli és a Nyugat-dunantili Regionalis Parancsnoksagainal végeztiik.
Az északi és a nyugati hatarszélen az EU-s csatlakozds kovetkeztében megvaltozott
hatarvizsgalati protokoll miatt, a struktura jelentésen atalakult: mélységi ellendrzési csoportok
végzik a munkat. A keleti és a déli hataron a hagyomanyos vamhivatal tovabbra is mikdodik,
folyamatos ellendrzéssel zajlanak, kiléptetés-beléptetés formajaban.

Azt vizsgaltuk, hogy az egyes kérdéskorokben (elkotelezettség mértéke, stressz-Szint,
motivacid, munkahelyi klima) van-e igazolhat6 kiilonbség a régiok kozott, illetve ezen
megnyilvanulo eltérések hogyan épithetéek be a hivatasos vamszervek alkalmazottainak késziild
egészségfejlesztési tervbe.

Az elkotelezettséggel foglalkozd kérdések Osszesitett atlagpontszamok tiikrében
kijelenthetjiik, hogy a legelkotelezettebbek az Eszak-alfoldi régioban szolgalatot teljesitd
hivatdsos vam- ¢és pénziigy6rok (atlag=31,27, szoras=4,39). A legkevésbé kotddnek
munkahelyiikh6z a Dél-dunantuli régi6 allomanyaba tartozok (53. tdblazat). Mindharom
Osszehasonlitds soran szignifikans kiillonbséget tapasztaltunk.

53. tabldzat. Az elkételezettséggel foglalkozo kérdések dsszesitett datlag- és szorasértékei régiok
szerinti bontasban

Vamszerv N Atlag Szoras
Dél-alfoldi R’eglonahs 92 30,04 4,29
Parancsnoksag

Eszak—alfdldlr Regionalis 141 31,27 4,39
Parancsnoksag

Kozep-magy’arorszagl Regionalis 189 28,52 5,39
Parancsnoksag

Del-dunantulrl Regionalis 9% 2847 4,12
Parancsnoksag

Nyugat—duna’ntuh Regionalis 84 2517 4,18
Parancsnoksag

Osszesen 603 29,59 4,68

A stressz-szint és a régiok 0sszehasonlitasa sordn arra az eredményre jutottunk, hogy nem
mutathat6 ki szignifikans kapcsolat e két valtozé kozott (p>0,05). Ennek okat abban latjuk, hogy
a Vam- ¢és PénziigyOrség hivatasos allomanyaban dolgoz6 vamosok stressz szintjét elsdsorban
nem az befolyasolja, hogy mely régidoban teljesit szolgédlatot, hanem inkdbb olyan
hattértényezdok, mint a munkakor, a szervezetnél eltoltott évek szama, vagy a beosztds, amelyet

kutatasunk soran mar vizsgaltunk (54. tablazat).
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54. tablazat. A stresszel foglalkozo kérdések osszesitett atlag- és szorasertékei régiok szerinti

bontasban
Vamszerv N Atlag Szords
Dél-alfoldi Regionalis 92 45 46 1295
Parancsnoksag ' '
Eszak-alfdld{ Regionalis 141 41,26 11,46
Parancsnoksag
Ko6zép-magyarorszagi Regionalis
Parancsnoksag 189 a4t 12,96
Dél-dunanttli Regionalis 96 411 9.95
Parancsnoksag ' '
Nyugat-dunantali Regionalis
Parancsnoksag 84 45 11,65
Osszesen 603 43,32 11,89
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A motivacid szintjében a vizsgalataink alapjan kiilonbséget nem lehetett kimutatni, mert
nem teljesiilt a szignifikancia feltétele (p>0,05). A Vam-és PénziigyOrség hivatdsos
alloméanyaban dolgozok motivacidja ugyanis elsdsorban nem régiofiiggd, hanem a belsd
indittatas, a magasabb fizetés, vagy az elismerés befolydsolhatja, amelyre az interji eredményei
vélhetden megadjak a valaszt.

Megallapithatd, hogy a munkahelyi 1égkér megitélésében eltérés tapasztalhato a régiok
kozott (55. tablazat). Az Eszak-alfoldi régioban a légkorrel kapcsolatos kérdések atlagértéke a
legalacsonyabb volt (atlag=22,34, szoras=3,48), mig a Dél-dunantali régidban a legmagasabb
volt a munkahelyi klimaval foglalkozd kérdések Osszesitett atlaga (atlag=224,44, szo6ras=3,02).
Ugy véljiikk, hogy ennek oka az, hogy az Eszak-alfoldi régioban dolgozd hivatisos allomany
tagjai kedvezdtlenebb munkahelyi 1égkorben élik meg a mindennapi munkajukat, mint a Dél-
dunantuli tarsaik. A tobbi régid esetében nem talaltunk szignifikans kiilonbséget.

55. tabldazat. A munkahelyi légkorrel foglalkozo kérdések Osszesitett dtlag- és szorasértékei
régiok szerinti bontdsban

Vamszerv N Atlag Szoras
Dél-alfoldi Regionalis Parancsnoksag 92 22,93 3,57
Eszak-alfoldi Regionalis Parancsnoksag 141 22,34 3,48
Ko6zép-magyarorszagi Regionalis Parancsnoksag 189 23,6 3,77
Dél-dunanttli Regionalis Parancsnoksag 96 24,44 3,02
Nyugat-dunantali Regionalis Parancsnoksag 84 23,58 4,07
Osszesen 603 23,3 3,64

A stressz-szint Osszesitett kérdései alapjan vizsgaltuk a tiszthelyettes, tiszt, fOtiszt és a
kozalkalmazottak stressz-szintjét. Arra az eredményre jutottunk, hogy nem talalhat6 szignifikans

kiilonbség a kiilonb6z6 rendfokozatok kozott ebben a tekintetben (56. tablazat).
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56. tabladzat. A hivatdsos dallomany beosztottak stressz-Szintje

Beosztds N Atlag Szords
tiszthelyettes 330 42,74 11,61
tiszt 183 45,87 14,02
fotiszt 28 41,5 10,8

kozalkalmazott 62 42,2 10,66
Osszesen 603 43,58 12,34

A régiok Osszehasonlitdsanak eredményeképpen a harom vizsgalt minta tiikkrében
kijelenthetjiik, hogy regionalis szinten kiilonbséget tapasztalunk az elkotelezettség mértékében.
Tovabba levonhatjuk azt a konkliziét, miszerint nem kiiloniilnek el a vizsgalt régiok allomanyai
a stressz- terhelés tekintetében. Osszességében kijelenthetjiik, hogy a motivacio mértékében
régiok szerint nincs szignifikans kiilonbség. A munkahelyi 1égkor vizsgalata soran pedig

levonhatjuk azt a kovetkeztetést, hogy igazolhato kiilonbség van a régiok kozott.

5.6. Az interju

Az interjuialanyokkal folytatott beszélgetések elé varakozassal tekintettem, mivel az
interju kérdései tartalmilag atfedésben voltak a kérd6iv kérdéseivel, de a megkozelitésiik egyedi
volt, és lehetdséget adott a személyes élmények elmondasara, illetve a személyes tapasztalatok
hosszabb kifejtésére.

Kérdések:

o Szivesen jar be dolgozni minden nap?

o Mennyire igényli, hogy egyiitt toltsék a szabadidejét a kollégaival/ fonokével?

e Mennyire érzi jol magat a munkahelyén?

Az interju készitésének napjan az oktatok 65%-a elégedett volt, hiszen a baratsagos jelzot
emlitették melynek az oka a kollégakkal valdé jo kapcsolat. Baratsagos, jo tarsasagként
jellemezték egymast. Az elégedetlen valaszadok fesziiltnek érzékelték a munkahelyi légkort,
amit részben a kollégak generaltak (leterheltség, fasultsdg). Az oktatok sajat véleményiik alapjan

szivesen toltenék a szabadidejiiket is a kollégdjukkal vagy a fénokeikkel.
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o Milyennek talalja a munkahelyi légkort?

o Szivesen jar be dolgozni minden nap?

o Mennyire igényli, hogy egyiitt téltsék a szabadidejét a kollegaival/ fonokével?

A hivatasos allomany fele bizonyult elégedettnek a munkahelyi 1égkorrel, hiszen a kivalod
€s a baratsagos jelzoket hasznaltdk valaszaik soran. Az elégedetlen valaszadok szintén a
fesziiltséget, bizonytalansadgot és a leterheltséget nevesitették az interju soran. Ennek oka a
szervezetlenség €s a bizonytalansag. Itt mar kevesebben valaszoltdk, hogy szivesen vennék,
hogy ha a fénokkel vagy a kollégakkal toltenék a szabadidejiiket, de nyiltan nem is zarkdztak el
eléle. A magasabb beosztasban 1€vik is hasonldan nyilatkoztak, bar 6k sajat bevallasuk szerint is
nagyobb stressznek vannak kitéve, mivel tobb feleldsség harul rajuk és kozvetiteni kell a
beosztottak és magasabb szintek kozott.

e Mennyi felel6sség van Ondon?

Az 6non 1évo feleldsség kérdésre a valaszadok 60%-a ugy érzi, hogy nagy feleldsség
harul rajuk mert feleldséggel tartoznak a munkajaért, hiszen a jovo szakembereit 6k képezik ki.
Az oktatok 40%-a atlagosnak itéli meg a felel6sségét a munkaja soran. A hivatasos allomany
tagjainak 68%-a valaszolta, hogy nagy felel6sség van rajta, mig 11% oriasi és 5,7% jelentdsnek
érzi a munkavégzése sordn érvényesiilo feleldsséget. Az oktatdi allomanyhoz hasonlitva ez az
érték szignifikdnsan nagyobbnak bizonyult, hiszen a nem oktatéi allomany 83,7%-a nagy
feleldsséget nevesitett. A hivatdsos allomany valaszai koziil kiemelném, hogy volt, aki azért
érezte ezt az oOridsi feleldsséget a munkéja soran, mert ,,tobb millidrd forint behajtasa feldl
intézkedik”. Van, aki ugy fogalmazott, hogy: ,,nem a jogszabalyban megfeleld intézkedésért akar
blintetdjogi feleldsséggel is tartozunk™ vagy ,,ha barmit eltolunk akar bilincs is jarhat érte”.
Kiemelném még ,,a csoportunk 3 f6bdl all, aztan egyikiinket kiragtak, kozben a masik kollégam
beteg lett 1 honapra. Aztan helyettiik van egy ,,0 kilométeres lany,” aki értelmes, de egyetemre
jar, szoval harom helyett dolgozni nehéz”.

Kérdések:

o Mennyire elégedett a fizetésével?

o Mennyivel tobb fizetést szeretne kapni a jelenleg végzett munkdjaért?

e Hogy érzi, novekedett a leterheltsége az elmult években?

Jelenlegi munkajukért kapott fizetéssel az oktatok tobbsége (87%) elégedetlen. A
valaszadok majdnem mindegyike az eurdpai unids fizetést tartandk -elfogadhatonak. A
valaszadok csupan 13%bizonyult elégedettnek, bar 6k is megjegyezték, hogy tobb pénznek is
oriilnének. A hivatasos allomany valaszadoinak mindegyike elégedetlen volt a jelenlegi

dijazéséval. Az oktatokhoz hasonléan az eurdpai unids fizetési normdkat tartandk itt is
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elfogadhaténak. Ennek 0Osszegét a 1000-1200 eurd koriil hataroztdk meg. A leterheltség
novekedésével kapcsolatban az oktatok mindegyike ugy érzi, hogy novekedett a feleldsségiik az
elmult években a munkdjuk kapcsan, mert tobb orat kell tartaniuk, mint az utdbbi években, és
sokaknak rész kellett venniiik tobb tovabbképzésen is. A hivatdsos dllomény — hasonldan az
oktatokhoz — gy érzi, hogy feleldssége novekedett. Van, aki az 0j feladatai miatt érzi a
fokozo6do feleldsséget, van aki azért, mert tobb feladatot kell egyediil ellatnia, van aki szerint
»egyre tobb az elvarés, egyre kevesebb a juttatds, kevesebb feltétel biztositott” és nem utolso
sorban voltak, akik a feleldsség atalakulasat emlitették, amely elsésorban nagyobb pszichés
megterhelést jelent szamukra. Mind a két csoport megfogalmazta, hogy a rutin munkavégzés az
egyik legfontosabb problémajuk és a kiégéstol félnek.

o Mit jelent onnek az elomenetel?

Az elémenetelre vonatkozo kérdésre az oktatok fele nyilatkozta, hogy az elémenetel az
elismerés miatt fontos a szamara, egyharmaduk az anyagi biztonsag miatt, negyedének a
biztonsagérzet miatt. A hivatdsos allomany az eldmenetel fontossdgat leginkabb az anyagi
biztonsag (77%), elismertség, magasabb pozicid miatt emelte ki. A megkérdezettek kis részének
nem fontos az eldmenetel, ugy érzik, hogy elérték, amit lehetett.

o Milyen szerepet tolt be a csaladon beliil?

e Hogyan hatdroznd meg a csaldad és a munkahely kapcsolatat?

o Mit jelent a csalad és mit jelent a munkahely?

Kovetkezd kérdésiinkben arra voltunk kivancsiak, hogy mit jelent a csalad a valaszado
szdmara. A csalad a ndk szdmara a nyugalmat, a békét, szeretetteljes 1égkort, biztonsagot és
harmoniat jelent. A férfiak szamara a csalad leginkabb koteléket, olyat, amiért érdemes dolgozni,
valamint a szeretetet, Osszetartast, biztonsagot és a nyugodt hatteret jelenti. A munkahely a
valaszaddknak leginkabb megélhetési forrast jelent, pénzkeresetet, hivatast, elhivatottsagot.
Megemlitették még a jo tarsasdgot, a megbecsiilést, melyet a munkahelyen taldltak meg. A
hivatasos allomany tagjainak szamara a munkahely jelentéstartalma els6sorban a megélhetéssel
azonosithat6. A munkavégzésben példaul az oktatokat leginkdbb a munkatarsak motivaljak, az
1d6sebb kollégaktol vald tanulds, tapasztalatszerzeés, az oktatds sikeressége és a hallgatok pozitiv
visszajelzései.

e Mi motivalja leginkabb a munkavégzésben?

A hivatasos allomany valaszad6i a jutalmazast és a korrekt bérezést mondtak, mely
leginkdbb motivalja dket a munkavégzésben. A csapatszellem, a kedvezd légkor, a magas

elvarasok ¢és az idokényszer €s a sikerélmény is motivald tényezOnek bizonyult sok valaszado
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esetében. Erdekes modon a valaszadok 6%-at semmi nem motivalja elmondasuk szerint, s ez az
érdektelenség, fasultsag, azaz a kiégés egyik megnyilvanulasa lehet.

e Mennyire nehéz munkaba menni reggelente? Vannak e nehezebb napok?

A munkdba indulas a valaszadok tobbségének nem volt nehéz, mivel szeretik a
munkdjukat, illetve nem nehézségnek, hanem sokan kotelességként élik meg. A hivatasos
allomany tagjai az oktatokkal ellentétes valaszokat adtak. A munkaba indulas a valaszadok 40%-
anak nehéznek bizonyult. Az interjualanyok tobb mint kétharmada a hétf6t véli a legnehezebb
napnak, hiszen a hétvégi pihené utan sok feladat varja oket.

e Mit javitana, ha tudna?

Az oktatok a munkahelyi 1égkoron javitananak leginkabb, hogy a bent toltott ido
kellemesebb legyen. Leginkdbb a jo hangulatot hidnyoljak, a csapatmunkat, ami interakciot
igényel a csapat tagjaitol. A hivatasos allomany elég sok tényezOt nevesitett, amit a
munkahelyiikén valtoztatna. Leginkdbb a fizetésemelést és a munkahelyi koriilményeket
nevesitették. A munkafolyamatok egyszeriisitését is tobben javasoltak, valamint tobben jelezték
igényiiket a munkahelyi sportolasi lehetoségekre is.

o Mennyire elégedett jelenleg a munkahelyével?

o A héten tortént-e olyan dolog a munkahelyén, amivel elégedetlen volt?

A vélaszok alapjan a kdvetkez6 kovetkeztetéseket vontuk le:

Azok az oktatok, akik elégedetlenek voltak a munkahelyen torténtekkel, 78%-ban a
munkahelyi leterheltséget nevesitették okként. A munkavéllalok ugy érezték, hogy felesleges
munkat végzenek, vagy az informacidhianyban, a klikkesedésben vagy a rossz
munkakiosztdsban latta a hibakat. A magas kovetelményt az elégedetlen oktatok 22%-a
emlitette, mely szintén az elégedetlenség forrasa volt. Az elégedetlen hivatasos dllomany szintén
a leterheltséget emlitette leggyakrabban, majd a munkafeltételek hidnyat, a hataridds tigyiratok
nyomasat, a tulorat emlitették, amit a nem megfeleld személyi dllomannyal magyaraztak és ez
kihatassal van a csaladi/ privat életiikre is.

e Van olyan teriilet, ahol valtozasokat latna sziikségesnek, hol és milyen modon?

A valtoztatasban az oktatok 63 %-a a munkahelylikon leginkabb a munkafolyamatok
egyszerisitését, tervezhetdségét igénylik. A tobbi valaszadé a rugalmasabb munkamenetet
javasolta, melyet az ésszerlibb szervezésben és a megfeleld informacidaramlasban latnak
megoldottnak. Azt szeretnék, ha bizonyos dolgok alairdsahoz és engedélyezéséhez nem kellene
minden esetben a parancsnokhoz fordulni, hanem elegendé lenne a kdzvetlen vezetd engedélye.
A hivatésos allomany az oktatokhoz hasonléan a munkafolyamatok leegyszertiisitését nevesitette,

a szervezési és vezetési feladatok racionalizalasat a valaszadok 14%-a mondta. A valaszadok
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nevesitették az alkalmazottak szélesebb dontési jogainak biztositasat, valamint a zavar6 tényezok
kiiktatasat. Tobben valaszoltak azt, hogy motivalttd tennék a munkavallalokat anyagi vagy egyéb

0sztonzo rendszer alkalmazasaval.
5.7. A hipotézisek vizsgalata

A kutatast soran 11 alap hipotézisit allitottunk fel, amelyeket az eddig bemutatott kérdéiv
soran elemziink.

Elsé hipotézisiink, mely szerint a stressztiird képesség szignifikans kiillonbséget mutat a
Vam- és Pénziigyérség személyi allomanyanak kiilonb6z6 munkateriiletein. Itt 603 elemet
tudtunk megvizsgalni, akik nem oktat6i teriileten dolgoztak a vizsgalat idején. A faktor valtozoja
a munkateriiletek volt, és a stressz tliréshez pedig a kérddiv stresszkérdéseit hasznaltuk fel. A
legmagasabb korrelacios egylitthaté a vamszervezet és a stresszfaktor kozott a 22. kérdésnél
talaltunk (r=0,117; p<0,01, n=603). A kérdés arra vonatkozott, hogy ,,Amint hazaérnek, akkor
konnyen ellazulnak és félre tudjak tenni a munkahelyi gondokat”. Vagyis ez a kérdés nem
tekinthetd relevansnak a vizsgéalatunk szempontjabol. Harom esetben negativ kapcsolatot is
talaltunk, a ,Jelenlegi poziciom megfeleléen tiirkézi a képzettségemet” (r=-0,015 p<0,01), a
,Hozzam kozel allok szerint tal sok aldozatot hozok2 (r=-0,022;p<0,01), és ,,A munkam
fizikailag is megterhel6” (r=-0,071;p<0,01).

Az elemzést folytattuk az egy szempontos (one-way) és a varianciaanalizis (ANOVA)
vizsgalattal. Azért az egy szempontos varianciat valasztottuk, mert itt csak arra voltunk
kivancsiak, hogy az egyes munkahelyek szerint képzett részmintak alapjan milyen kiilonbségek
vannak a stressztényezokben.

Az egytényezOs varianciaanalizis megmutatta, hogy az egyes teriileteken kiilonb6z6
szdmban adtak valaszt. Az adott valaszok szama eltérd az egyes munkahelyeken, ilyen példaul a
vpémrp és a vpszp, ahol csak 1-1 valaszt adtak. fgy az 6 valaszaik nem tekinthetk
reprezentativnak. A vizsgalat elemzése soran megallapitottuk, hogy nem lehet kimutatni egyes
csoportok kozotti szignifikancia szintet, amit kifejezetten magasra vagy jelentdsen
értékelhetnénk. A szignifikancia szint a 2. tablazat szerint, a legmagasabb az "Amint felébredek
rogton a munkdra gondolok" ¢és a "M¢éltanytalanul bannak velem a munkahelyemen"
valaszoknal, de ezek szignifikancia szintje itt is csak r=0,315 és r=0,476 p<0,01.

A hipotézis értékeléséhez a fenti vizsgalatok és szignifikanciaszint vizsgalata alapjan
elmondhatjuk, hogy a hipotézist nem talaltuk érvényesnek, ezért el kell vetni. Vagyis nem

mutathato ki szignifikans kiilonbség az egyes munkateriiletek és a stresszfaktorok kozott.
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Kovetkezd hipotézisiink, mely szerint a munkahelyi problémak a férfiak szamara
gyakrabban okoznak stresszt, mint a n6knek, a néknek inkabb a csaladi problémak jelentik az
elsddleges stresszort, ezt két részben elemeztiik. Az elsé részben meg kellett vizsgalni, hogy a
munkahelyi stressz hogyan hat a kiilonb6z6 nemekre, a masik része a kérdésnek, hogy a ndkre
melyik stressz hat erésebben.

A 57. kereszttablazatban a csalad szerepét vizsgaltuk meg, hogy mennyire érzik
egyénenként a valaszadok és ezt 0sszehasonlitjuk az alatta taldlhat6 58. kereszttdblaval, ami a
munkahely szerepét mutatja be a stresszhelyzetben. Bar nem egyforma a két nem aranya, ahogy
azt korabban is bemutattuk, 1/3—2/3 aranyban taldlhatok a nok €s a férfiak, viszont igy is jol
lathato az eltérés a csalad és a munkahely szerepe kozott. A csaladbol adodo terhelések miatti
aggodas aranya kisebb, mint 40% a nék 50 %-nal és a férfiak 64%-anal. Mig a munkahely miatti
stressz érzete a nOk 42%-a valaszolta, hogy jelentss, ellenben a férfiak 51 %-a érezte uigy, hogy
ez nagyobb, mint 61%.

S7. tablazat. A nemi kiilonbség a csalasi stressz megitélésében

Az dnre hato terhelések szempontjabol mennyire jelentds a csalad szerepe?
0-20 % 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
egydaltalan nem | Kicsit jelentds kozepes nagymértékben teljes )
Nem Jjelentos mértékben Jjelentos mértekben Osszesen
jelentds Jjelentds
Milyen neme né 66 67 94 37 3 267
van? férfi 148 139 120 35 6 448
Osszesen 214 206 214 72 9 715

58. tablazat. A munkahelyi stressz megitélése nemek szerint

Az onre hato terhelések szempontjabol mennyire jelentos a munkahely szerepe?

Nem 0-20% egydltalan|  21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
nem jelentés | kicsit jelentls kozepes nagymértékben teljes
meértekben jelentos mértékben | Osszesen
Jjelentos jelentds
Milyen neme nd 18 41 96 83 29 267
van? férfi 17 68 133 154 76 448
Osszesen 35 109 229 237 105 715

A korabban elvégzett Osszefiiggésvizsgalat és a fenti lekérdezés alapjan elmondhatjuk,
hogy a hipotézisiinket igaznak tekintjiik, miszerint a nék jobban aggddnak a csalad miatt, ezzel
ellentétben a férfiakat jobban aggasztjadk a munkahelyi problémak.

Feltételezziik, hogy a rendészeti szakkozépiskoldkban tanitdo és a Vam- és PénziigyOri

Iskolan tanitd kollegdk stressz szintje alacsonyabb (szignifikansan eltér), mint a Vam- és
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Pénziigy6rség allomanyaban szolgalatot teljesitd kollegaké, mely az eltérd, munkahelyi
feladatokra €s munkakoriilményekre vezethetd vissza. Hipotézisiinket tobb részre osztottuk a
vizsgalat elvégzése soran. Eldszor is megvizsgaltuk, hogy a milyen az adott iskolai oktatok
stressz szintje. Utana elemeztiik, hogy milyen az allomanyban 1évok stressz-szintje, majd ezeket
hasonlitottuk 0ssze. Az adatsort szétvalogattuk és ezutdn megnéztiik, hogy a valaszadok milyen
stressz-szintet adtak meg a megélt munkahelyi stresszhez. Az oktatok tobb mint 60 %-a
valaszolta, hogy 14-80 % kozotti stresszt ¢l meg a munkahelyén.

59. tablazat. A megélt stressz nagysaga az oktatok koreben

N=112 Gyakorisag Szazalék
0-20% egydltalan nem jelentos 4 3,6
21-40% Kicsit jelenzds 20 18,0
41-60% kézepes mértékben jelentos 35 31,5
61-80% nagymeértékben jelentos 36 32,4
81-100% teljes mértékben jelentos 16 144

Az iskoldk koziil a budapesti Vam- és Pénziigyér Iskola oktatéi adtak vélaszt a
munkahelyi stressz kérdésekre. Itt az arany 30% felett van, mig minden masik iskolaban ez

alacsonyabb a nem oktatok szamahoz képest.
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60. tablazat. A munkahelyi stressz megitélése az egyes szakkozépiskoldkban

Munkahely A stressz megitélésének kategoridi Gyakorisdg Szdzalék
0—20% 2 48
egyaltalan nem jelent6s
21-40% 7 16,7
kicsit jelentds
—R00,
Miskoll.cirR.endészeti kozepes riirtc?l?bfn jelentds 10 238
Szakkdzépiskola 61—80% 5 29
nagymértékben jelentds '
81-100%
teljes mértékben jelentds 6 11,9
Osszesen 42 100,0
0—20% 1 37
egyaltalan nem jelent6s
21-40% 6 22,2
kicsit jelent6s
Szegedi Rendészeti 41-60% 9 33,3
o kozepes mértékben jelentds
Szakkozépiskola 61—80% 8 296
nagymértékben jelent6s
81-100% 3 11,1
teljes mértékben jelentds
Osszesen 27 100,0
0—-20% 1 34
egyaltalan nem jelentds
21-40% 6 20,7
kicsit jelent6s
Adyligeti Rendészeti 41-60% 13 44,8
. g kozepes mértékben jelentds
Szakkozépiskola 61—80% c 172
nagymértékben jelentOs
81-100% 4 13,8
teljes mértékben jelentds
Osszesen 29 100,0
0—20% 1 7.7
egyaltalan nem jelent6s
21-40% 3 23,1
Vam-és Pénziigydri Iskola kicsit j deont('is
41-60%
Budapest kozepes mértékben jelentds ° 365
61-80% 4 30,8
nagymértékben jelentds
Osszesen 13 100,0

Ezutan megvizsgaltuk, hogy milyen valaszokat adtak a tobbi munkahelyen dolgozok és a

61. tablazat alapjan megallapitottuk, hogy a nem oktatoként dolgozok alacsonyabbnak itélték

meg a stresszszintjliket, mint a kiilonbozd oktatési intézményben dolgozok.
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61. tablazat. A munkahelyi stressz szerepe az oktatok és a nem oktatok kozott, az oktatok
munkahelye alapjan megkiilonboztet.

Munkahely A stressz megitélésének kategoridi Gyakorisag Szdzalék
0-20% 31 51
egyaltalan nem jelent6s
21-40% 89 14,7
kicsit jelentds
41-60% 194 32,1
nem oktatok kozepes mértékben jelentds
61-80% 201 33,3
nagymértékben jelentds
81-100% 88 14,7
teljes mértékben jelentds
Osszesen 603 100,0
0-20% 2 48
egyaltalan nem jelentds
21-40% 7 16,7
kicsit jelentds
Miskolci Rendészeti 41-60% 10 23,8
kozepes mértékben jelentds
Szakkozépiskola 61-80% 18 429
nagymértékben jelent6s ,
81-100% 6 11,9
teljes mértékben jelentds
Osszesen 43 100,0
0-20% 1 3,7
egyaltalan nem jelent6s
21-40% 6 222
kicsit jelentds
Szegedi Rendészeti 41-60% 9 33,3
kozepes mértékben jelentds
Szakkozépiskola 61-80% 8 29.6
nagymértékben jelentds 7
81-100% 3 11,1
teljes mértékben jelentds
Osszesen 27 100,0
0-20% 1 3,4
egyaltalan nem jelent6s
21-40% 6 20,7
kicsit jelent6s
Adyligeti Rendészeti 41-60% 13 44,8
kdzepes mértékben jelentds
Szakkozépiskola 61-80% 5 172
nagymértékben jelentds ’
81-100% 4 13,8
teljes mértékben jelentds
Osszesen 29 100,0
0-20% 1 7.7
egyaltalan nem jelentds
21-40% 3 23,1
Vam-és Pénziigydri Iskola kicsit jelentSs
41-60% 5 385
Budapest kozepes mértékben jelentds ’
61-80% 4 30,8
nagymértékben jelentds
Osszesen 13 100,0
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A 61. tablazatbodl is leolvashatjuk, hogy a legalacsonyabb stressz-szinttel a Szegedi
Rendészeti Szakkozépiskola dolgozdi rendelkeznek. Ha Gsszevetjiik az eredményeket, akkor
ovatosan kell eljarnunk, mert az adatok elsd pillanatban azt mutatjak, hogy az oktaték nagyobb
stresszt élnek meg a munkahelyiikon, de a kérdés, hogy ez szignifikansan is magasabb vagy mas
tényezO6k miatt tekinthetd magasabbnak? (62. tablazat). A varianciavizsgalat alapjan kimutathato
kapcsolat nem jelentds, de érzékelhetd (r= 0,398).

62. tablazat. Stressz szignifikancia vizsgalat a munkahely és a megélt stressz kozott

osszes négyzetes df négyzetes F szignifikancia szint.

eltérés kozépérték

csoportok kozotti
9,229 4 2,307 1,025 ,398

kapcsolat
csoporton beliili

238,519 106 2,250
kapcsolat
Osszesen 247,748 110

A variancia vizsgalatot egy bivarians lekérdezéssel bdévitettiik, az egyik valtozd az
oktatasi intézmény, a masik pedig a munkahelyi stressz volt Itt a Pearson-féle korrelacio szintje
volt alacsonyabb, a munkahelyi stressz szerepénél r= 0,053 és 0,581 vagyis nem tekeinthetd
szignifikansnak a ketté kapcsolata (63. tablazat).

63. tablazat. Korrelacios szint az oktatoknal és a munkavégzés helye kozott

Az onre hato terhelések
szempontjabol mennyire jelentds a Hol dolgozik?

munkahely szerepe?

Pearson korrelacio 1 ,053
Az onre hato terhelések szignifikancia szint ,581
szempontjabol mennyire négyzetes és kereszt
jelentr;s ajmunkahelyy gyésszesitett 805,547 %180
szerepe? kovariancia 1,128 ,083
n 715 111
Pearson korrelacio ,053 1
szignifikanciaszint ,581
Hol dolgozik? négyﬁetes 6 keresat 9,180 247,748
Osszesitett
kovariancia ,083 2,252
n 112 112

"o

Itt az el6z0 vizsgalathoz hasonldoan ugyanigy megvizsgaltuk kereszttablaval ¢és

korrelacidoszamitassal, és Osszevetjiik a kapott adatokat az el6z0 vizsgalattal.
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A 64. tablazat megmutatja, hogy itt is egyenldtlen az eloszlas az egyes munkaban toltott
1d6 aranya és a stressz értékelése kozott. Ahogy korabban megallapitottuk, itt az oktatok
alacsonyabb stressz-szintet jeloltek meg, kivéve Budapesti Vam- és Pénziigy6ri iskolat, amit az
61. tablazatban korabban abrazoltunk.

64. tablazat. Az oktatoként eltoltott idd és a stressz-szint kapcsolata

Az dnre hato terhelések szempontjabol mennyire jelentés a munkahely
szerepe?
0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100% |
egydltalan kicsit kozepes |nagymértékben|  teljes Osszesen
nem jelentds | jelentds meértékben Jelentds meértékben
Jjelentds Jjelentds
25-28 éve 0 0 0 0 1 1
15-19 éve 0 3 1 8 2 14
Hény éve dolgozik
10-14 éve 2 7 13 9 5 36
oktatoként?
5-9 éve 0 3 7 8 2 20
1-4 éve 2 7 13 8 4 34

A korrelacids 65. tablazat alapjan elmondhatjuk, hogy itt is kimutathato kapcsolat van az
oktatoként eltoltott id6 és a stressz-szint ndvekedése kozott. Itt is a Pearson-féle korrelaciot
vettiik elsdsorban figyelembe. Itt a korrelacids egytitthatd 0,149 volt.

65. tablazat. Korreldcio az oktatokeént eltoltott ido és a stressz kozott

Az énre hato terhelések Hany éve dolgozik
szempontjabol mennyire jelentds a oktatoként?
munkahely szerepe?
Az onre hato Pearson korrelacio 1 ,149
terhelések szignifikancia szint ,128
szempontjabol négyzetes és kereszt osszesitett 805,547 18,314
mennyire jelentds a kovariancia 1,128 ,176
munkahely szerepe? n 715 112
Pearson korrelacio ,149 1
szignifikancia szint ,128
Hany éve dolgozik
négyzetes €s kereszt Osszesitett 18,314 130,990
oktatoként?
kovariancia ,176 1,260
n 112 112

A vizsgalatot kibdvitettiik regresszi6 analizissel és az egyiitthatok értéke: t= 1,534 és a
r=0,128. Vagyis elmondhatjuk, hogy hatdssal van egymasra az oktatoként eltoltott idd és a
munkahelyi stressz nagysaga, de ez a kapcsolat nem jelentds.

Vagyis nincs befolydssal a munkahelyen eltoltott id6 a Vam- és PénziligyOrség ¢és a
Renddrtiszti Szakkozépiskola oktatoi korében.
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A hipotézisiink szerint van kapcsolat a munkahelyi stressz €s a munkavégzés helye
kozott, am a gyakorisagi tablazat eredménye alapjan a szakkozépiskolaban taniték nagyobb
stresszt ¢lnek meg sajat bevallasuk szerint, mint a nem oktatd kollégdk De az eredmények
alapjan ez a kapcsolat nem szignifikans.

Kovetkezé hipotézisiink szerint feltételezziik, hogy azon dolgozoknal, akik egy évnél
kevesebb id6t toltottek el a Vam- és Pénziigydrségnél, alacsonyabb stressz szintet tapasztalunk,
azon kollégakhoz képest, mint akikre tobb éve nehezedik a munkahelyi stressz nyomas. Ennek a
hipotézisnek a vizsgalatahoz is korrelacids szamitast és kereszttabla vizsgalatot hasznéltunk fel.
A valtozoéink: a munkéban toltott idé €s a munkahelyi stressz szintje. A vizsgalatba csak a Vam
¢és PénziigyOrségben dolgozokat vettiik be, az oktatokat kihagytuk.

Az 66. tablazatban lathatjuk, hogy alapvetd eltérés van az egyes munkaban toltott idot
valaszolok kozott. a minta eloszlasa nem egyenletes, ahogy ezt kordbban is jellemeztiik. Ezért az
eredmények nem tekinthetdk relevansnak. Mar a kereszttablabol is kittinik, hogy a legmagasabb
stressz szintet a 41-80% kozott jelolték be a legtobben, és az életkor alapjan pedig az 1 évnél
régebb ideje dolgozdk vannak tébbségben.

66. tdblazat. A munkaidé és a munkahelyi stressz szintje

Az onre hato terhelések szempontjabol mennyire jelentos a
munkahely szerepe? Osszesen
0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
egyaltalan kicsit kozepes |nagymértékben|  teljes
nem jelentds| jelentds | mértékben jelentés mértékben
jelentos jelentos
14 vagy tobb éve 4 26 51 55 31 167
11-13 éve 3 15 25 45 18 106
8-10 éve 7 6 18 22 9 62
4-7 éve 5 3 5 14 2 29
Hény hénapja
1-3 éve 8 14 38 38 19 117
dolgozik a Vam-
) 11-12 hoénapja 1 1 5 8 6 21
és
9-10 hoénapja 0 6 8 5 0 19
PénziigyOrségnél?
7-8 honapja 1 4 12 5 1 23
5-6 honapja 1 3 12 3 3 22
3-4 hénapja 1 10 11 3 0 25
1-2 hénapja 0 1 9 3 0 13

A vizsgalatot a korrelacios vizsgalattal folytattuk. Szignifikanciaszint r= 0,157 (p<0,01)
1s kimutathato, ez alapjan elmondhatjuk, hogy kimutathat6 kapcsolat van a munkaban tolt6tt 1d6

¢s a munkahelyi stressz kozott.
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A hipotézisiink igaznak tekinthet6, de a kapcsolat gyenge, vagyis, minél tobb idot tolt
valaki a Vam- és Pénziigyérségnél, annal stresszesebbnek ¢€li meg a munkahelyét, de ez a
kapcsolat nem minden esetben igazolhatd vagy tekinthetd jelentOsnek.

Kovetkezo feltevésiink, mely szerint a kevesebb, mint egy éve szolgalatot teljesitd vam-
¢és pénziigyoroknél az alacsonyabb stressz-szinthez egy nagyobb motivacios szint tarsul, mint a
tobb éve szolgalatot teljesitoknél. Ehhez a vizsgalathoz részben a 4. hipotézisben taldlhato 35—
36. tablazatot hasznaltuk fel, hogy a stressz-szintet mérjiik, majd ehhez hozzavettiik a motivacios
szint kérddivet. A motivacids szint meghatdrozasara nem az egész motivacios kérdodivrészt
hasznaltuk fel, mert a valaszok nem dichotomok, hanem tobb valtozobol allnak és nem
homogének, ezért nem vonhatok Ossze.

A motivacié mérésére ezért a kérdbiv 34. kérdését valasztottuk ki, ami arra vonatkozik,
hogy a valaszad6 mennyire elégedett a munkajaval.

A 67. tablazatban azt vizsgaltuk, hogy milyen mértékben elégedettek a napi
munkavégzésiikkel és ez alapjan azt valaszoltak, hogy jellemzden tisztaban vannak vele, vagyis
semleges vagy nagymértékben jellemz6 a motivacids szintjiik.

67. tablazat. Motivacio és a munkaban toltott ido osszefiiggése

Munkavégzés utan tisztaban vagyok azzal, hogy jol végeztem-e el.
Egyaltalan Nem | Jellemz6 | Nagymértékben Teljes )
nem jellemzo | jellemzo jellemzo mértékben | Osszesen
jellemzo
14 vagy tobb
0 15 105 36 12 168
éve
. S 11-13 éve 0 3 63 34 5 105
Hany honapja
dolgozik a Vam- 8—10 éve 2 6 38 15 1 62
és 4-7 éve 1 4 17 4 3 29
PénziigyBrsegnel? ) 73 e 3 12 72 22 8 117
kevesebb, mint 1
1 14 74 22 12 122
éve

Ezt kiegészitettiik a korrelacios vizsgalattal. A korrelacios szint (r= 0,380,) itt is alacsony.
Vagyis elmondhatjuk, hogy nincs érzékelheté a kapcsolat a munkamotivacié €s a munkaban
toltott 1d6 kozott. Vagyis nagyon alacsony az dsszefliggés, szinte nincs is, akozott, hogy valaki
mennyi ideje dolgozik a Vam- és Pénziigydrségnél (1=0,036) és hogy mennyire érzi a motivaciot
(r=0,040).

A hipotézis kimondja, hogy Osszefiiggés mutathatdo ki akodzott, hogy mennyi ideje

dolgozik a munkahelyén és ez azzal all osszefliggésben, hogy milyen motivalt. A motivacios
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szint Osszefliggés a munkdaban toltétt idovel nem mutat kapcsolatot, igy a hipotézis elsé fele,
miszerint a stressz-szint 6sszefliggésben 4ll, hasonldan a motivacidval csak részben igaz..

Ujabb hipotézisiink, hogy a munkahelyi elégedettség és a stressz-szint kozott kapcsolat
talalhato. Feltehetéen az elégedettebb munkatarsak stresszértéke alacsonyabb szinten
realizalodik. A munkahelyi kornyezetiikkel kevésbé elégedettek, magasabb stressz-szintet
mutatnak. Ennek a hipotézisnek a megvalaszolashoz azt vizsgaltuk meg, hogy milyen
Osszefliggést talalunk a munkahelyi stressz szintje és az elégedettség kozott. Az elégedettséget a
48. kérdéssel valaszoltuk meg, ahol egy képi dbrazolassal kellett kivalasztani, hogy alapvetéen
mit gondol, vagyis mennyire elégedett a munkajaval. Mind a két skala 5-0s valasztata volt, igy
az Osszehasonlitasra egy egyszerli kereszttabla elemzést és egy korrelacio vizsgalatot hajtottunk
végre.

A 68. tablazat is mutatja, hogy a munkahelyi elégedettség €s a stressz kozott kapcsolat
talalhat6. A valaszok szamabdl is kitlinik, hogy a legmagasabb szdmban a semleges valaszt adok
talalhatoak. A munkaval valo elégedettség pedig a nagyon elégedett és a stressz egylitthato pedig
a 61-80 % kozotti valaszok a legnagyobbak. Feltételezhetjiik ez alapjan, hogy kapcsolat
mutathato ki a két vizsgalt tertilet kozott.

68. tdblazat. A munkahelyi stressz szintje és a munkahelyi elégedettség kereszttablaja

Melyik fejezi ki leginkabb, hogy egészében véve mit gondol a
munkdjarol?
Nagyon nem | Elégedett| Nagyon | Teljes mértékben Osszesen
elégedetlen | vagyok | vagyok | elégedett | elégedett vagyok
vagyok | elégedett vagyok
81-100%
teljes 7 21 36 36 5 105
mértékben
jelent6s
61—80%
. . nagymértékben 10 17 99 97 14 237
Az onre hat6 jelentds
terhelesek” ’ 41-60%
szempontjabol .
mennyire jelentds k’OZfZ‘peS 1 14 67 127 20 229
a munkahely mértékben
szerepe? jelentds
21-40%
kis mértékben 2 3 30 62 12 109
jelent6s
0—20%
egyaltalan nem| 0 1 16 13 5 35
jelentds

A 69. tablazat ennek a kapcsolat erdsségét vizsgalja egy korreldcios egyiitthatd
vizsgalattal. A szignifikancia szintje itt az eddig tapasztalt kutatdsunk soran a legmagasabb,

negativ eldjeli és 0,223 erdsségil.

137



69. tablazat. A korrelacios egyiitthato a stressz szintje és a munkaval valo elégedettség kozott

Az dnre hato terhelések Melyik fejezi ki leginkabb, hogy
Kérdoivrész szempontjabol mennyire jelents a | egészében véve mit gondol a
munkahely szerepe? munkdjarol?
Az énre haté terhelések | Pearson korrelacio 1 -,223™
szempontjabol mennyire . o
) ; szignifikancia szint ,000
jelentds a munkahely
szerepe? dszesen 715 715
Melyik fejezi ki Pearson korrelacio -,223™ 1
leginkabb, ho . . .
& &y szignifikancia szint ,000
egészeében véve mit
gondol a munkajardl? 5sszesen 715 715

** p<0.01 level (2-tailed).

Megallapitjuk, hogy a munkaval val6 elégedettség kapcsolatban van a munkaban toltott
idével és ez kimutathatd. De a szakirodalmi varakozasokkal ellentétben nem egyenes aranyu,
hanem forditott kapcsolat van kozte. Vagyis minél tobb i1d6t tolt valaki a munkahelyen, annal
kevésbé elégedett.

Hipotézisiink, hogy a rendészeti szakkozépiskoldk oktatdéi és a Vam- és Pénziigyori
Iskola oktatéi elégedettsége magasabb lesz a kisebb munkahelyi megterhelés és a kisebb
feleldsség miatt, mint a Vam- és Pénziigydrség nem oktatoi dlloméanyaban 1évok. Az elsé korben
azt vizsgaltuk meg, hogy milyen mértékii kapcsolat talalhato az oktatok elégedettsége korében és
ez a kapcsolat milyen erds. A munkahelyi elégedettség kérdiv kérdései Osszefiiggéseket
mutatnak ki az egyes munkahelyi elégedettségi kérdések és a munkahely k6zott az oktatoknal. A
szignifikanciaszint is jelentés volt a valaszok korében, és az egyes kérdéseknél jelentdsebb
szignifikancia szintet tudtunk kimutatni. A legmagasabb korrelacios szintet az ,,Ajanlana-e
munkajat egy jo baratjanak?” kapta (r= 0,249; p<0,01) és a legmagasabb negativ korrlacios
értéket pedig a ,Fizetésemet megfelelének tartom, ha azt mas munkahelyen dolgozé
kollegakéval 6sszehasonlitom” (r=-0,180 ;p<0,01) és a ,,Nem vagyok elégedett a munkammal”
(r=-0,176;p<0,01)

A kovetkezokben azt vizsgaltuk, hogy az oktatok szerint milyen a kapcsolat a munkahelyi
elégedettséggel. Itt mar jobban megoszlottak a vélemények. A legerdsebb kapcsolat a reggeli

munkaba menet 0,661-es szignifikanciaszinttel és a 44. kérdés esetében talaltunk, ahol a r= 0,545
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volt. Ez mind a két esetben erds egyiitthatot feltételez. A harmadik helyen a munkéamért
megfelelo fizetést kapok r=0,496.

Minden esetben pozitiv és mérhetd kapcsolatot allapitottunk meg a munkahelyi
elégedettségi kérddiv elemjeinél. Vagyis megallapithatjuk, hogy az oktatok igenis meg vannak
elégedve a munkdjukkal és motivaltaknak tekinthetok. Ez a motivacid pedig 6sszefliggésben van
a munkahelytikkel (70. tablazat).

70. tablazat . A korrelacio szint a munkahelyi elégedettség és az oktatok kozott.

Kérddivrész Oktato
Milyen jelenlegi munkaja azzal 6sszehasonlitva, amilyet Pearson Korrelacio ,179™
On szeretne? (ha valaszthatna)

szignifikancia szint ,000
Ha 0jbdl valaszthatna, hogy elfogadja-e jelenlegi allasat Pearson Korrelacio ,154™
vagy nem, akkor mit tenne?

szignifikancia szint ,000
Ajanland-e munkéjat egy j6 baratjanak? Pearson Korrelacio ,249™

szignifikancia szint ,000
Melyik fejezi ki leginkabb érzéseit, amikor reggelente Pearson Korrelacio 127
munkaba indul?

szignifikancia szint ,001
Melyik fejezi ki leginkabb, hogy egészében véve mit Pearson Korrelacio ,216™
gondol a munkdjarol? szignifikancia szint ,000
Nem vagyok elégedett a munkdmmal. Pearson Korrelacio -,176™

szignifikancia szint ,000
A munkamért megfeleld fizetést kapok. Pearson Korrelacio 117"

szignifikancia szint ,002
Fizetésemet megfelelének tartom, ha azt mas Pearson Korrelacio -,180™
munkahelyen dolgozo kollegakéval 6sszehasonlitom.

szignifikancia szint ,000

Feltételezziik, hogy az altalunk vizsgalt harom csoportnal:
- rendészeti szakkozépiskoldk és a Vam- és Pénziigydri Iskola oktatoi,
- a Vam- és Pénziligyorségnél egy évnél hosszabb ideje szolgalatot teljesité dolgozok,
- valamint a kevesebb, mint egy éve a Vam- és PénziigyOrségnél szolgalatot teljesitok,
egyenes aranyban fog csokkeni a motivacio a munkaban eltoltott évek szamaval
A vizsgélat elvégzéséhez megvizsgaltuk, hogy a harom szempontunk, vagyis az oktatok,
a tobb mint egy éve dolgozok, és a kevesebb, mint egy éve a Vam- €és Pénziigyorségnél dolgozok
korében hogyan alakul a motivacio. A motivacid vizsgalatira egy egyesitet motivacios

eredményt hasznaltunk fel (71. tablazat).
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11. tablazat. A motivacios kérdések osszevont tablazata

Vizsgalati szempontok Vizsgalati csoport Szoras

A kevesebb, mint 1 éve VPOP -nal
Oktatok ) 1,05299
szolgalatot teljesitok
(szakkozépiskolak  és  Vam-és

] ) Az egy évnél hosszabb ideje szolgalatot
Pénziigy6ri Iskola oktatoi) 1,34040*
teljesitd hivatasos allomany

Oktatok -1,05299
A kevesebb, mint 1 éve VPOP —

Az egy évnél hosszabb ideje szolgalatot

nél szolgalatot teljesit6k 0,28741
teljesitd hivatasos allomany

Az egy évnél hosszabb ideje | Oktatok -1,34040*

szolgalatot  teljesitd  hivatdsos | Az egy évnél hosszabb ideje szolgalatot 028741

allomany teljesitd hivatasos allomany

*p<0,01

A hipotézis igazoldsdhoz ¢és a hattérben 4ll6 okok ¢és hatasok igazoldsira a
varianciaanalizis post hoc elemzései koziil a Tukey-probat alkalmaztunk, hiszen egyezd
variancidkat kaptunk. A motivaciés kérdéseink Osszesitett értékeit Osszehasonlitva
megallapithatd, hogy csupan a rendészeti szakkozépiskolak és a Vam- és Pénziigydri Iskola
oktatoi és a harmas célcsoport motivacios szintje kiilonbozik (F(2,712)=6,83 p<0,01).

Az oktatdi dllomany tagjai motivalatlanabbak voltak azoknal a hivatdsos kollégajuknal,
akik kevesebb, mint egy éve a Vam- és Pénziigy6rségnél teljesitenck szolgalatot. A Tukey-teszt
paronkénti tobbszords Gsszehasonlitasa soran is igazolast nyertek a motivacio és a munkahely
kozotti megfigyelések, igy hipotézisiink csak részben igazolodott be.

Feltételezziik, hogy a Vam- és PénziigyOrség személyi dllomanyanak dolgozo6i motivalatlanok
eldmeneteli lehetdség hianyaban ugy érzik, nincs eldmeneteli lehetdségiik.

A hipotézis vizsgalatahoz tanulmanyozott adatokat csak a nem oktatokra szlrtiik le, majd
a motivacios kérddivbdl kivettiik az eldreléptetésre vonatkozd kérddiv itemjeit, a 13., 15., 17. és
18 kérdéseket vizsgaltuk meg, hogy milyen elérelépésre szamitanak. A hipotézisiink igazolasara
korrelacidoszamitast alkalmaztunk a motivacios Osszesitett adatok és “Munkahelyemen néhany
éven beliil eldléptetésre szamitok™, illetve a ,,Karrierlehetdségeim kivaldak ennél a szervezetnél”

allitasokkal (72. tablazat).
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72. tablazat. A hivatisos és az oktato dllomany motivdacios oOsszesitett adatainak
korrelacioanalizise
Hivatasos allomany Oktatok
Munkahelyemen Karrierlehetdsé Munkahelyem | Karrierlehet6
Motivaci néhany éven cim kivaloak Motivaci en n¢hany ségeim
Kérdbivrész 0s 0ssz. beliil & ennél a 0s 0ssz. éven beliil kivaloak
adatok el6léptetésre . adatok eldléptetésre ennél a
iy szervezetnél. L .
szamitok. szamitok. szervezetnél.
Munkahelyemen
Ef(ﬁz‘;fef:;‘; belil | 7gws 1 0,534%% | 0,373% 1 0,614%*
szamitok.
Karrierlehetésége
im kivaléak ennél | 0,317** 0,534** 1 0,514** 0,614** 1
a szervezetnél.

Megjegyzés: N= 603 (hivatasos allomany); N=112 (oktatok). A 0,276 és 0,373 folotti egyiitthatok legalabb p=0,01
szinten szignifikansak **p<0,01

A kapott eredmények tiikkrében azt mondhatjuk, hogy 0Osszefiiggés tapasztalhatdé a
karrierlehetdségek, illetve az eldléptetés és a motivacié kozott, amelyet az erds szignifikans,
pozitiv korrelacio is aldtdmaszt (hivatdsos allomany: rmotivacio, eléléptetés=0,276 €S T motivacio, karrier
=0,317 p<0,01; oktatok: rmotivacio, elsiéptetes =0,373 €S T motivacio, karrier=0,514 p<0,01). A hipotézislink
tehat beigazolodott.

Mindkét vizsgalt részminta esetében kijelenthetjiik, hogy a karrierlehetdségek magasabb
korrelacios Osszefliggést mutatnak a motivacioval, és az oktatok motivacidja nagyobb mérték,

mint a hivatasos dllomany munkatérsaié.
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Feltételezziik, hogy a magasabb beosztasban 1évik elkotelezettebbek a munkahelyiik irant,
mint akik alacsonyabb beosztasban vannak.

73. tablazat. A beosztas és az elkételezodés T-proba vizsgalata

Kérddivrész Levene-féle F p [t] p
Biiszke vagyok, hogy ennél a szervezetnél

0,15 0,699 1,545 0,123
dolgozhatom.
Nem igazan érzem magam a szervezet részének. 0,806 0,37 4,215 0,00**
Egy masik munkaadonal ajanlott kevéssel tobb
pénz is elgondolkodtatna, hogy munkahelyet 6,308 0,012 4,081 0,00**
valtoztassak.
Ebben a szervezetben nehéz magasabb beosztasba

0,659 0,417 -0,642 0,521
keriilni.
J6 kilatasaim vannak az eldléptetésre. 0,134 0,714 -2,715 0,007
A munkam soran nemcsak magam, hanem

0,193 0,661 -0,531 0,596
szervezetem szamara is szeretnék elérni valamit
Nagyon kiborit, ha megtudom, hogy a

d & & 0,333 0,561 -1,247 0,213

szervezetiinknek valahol rossz hire van.
Karrier lehetdségeim kivaldak ennél a szervezetnél. 1,025 0,312 -3,244 0,001*
Munkahelyemen néhany éven beliil eléléptetésre

2,347 0,126 -0,975 0,33
szamitok.
lgazan t6r6dom annak a szervezetnek a sorsaval

0,266 0,606 -1,618 0,106
ahol dolgozom.

A hivatasos allomanyt tekintve megéllapithatjuk, hogy a magasabb rendfokozatban
(fétiszt) 1évo pénziigyorok inkabb a szervezet részének tekintik magukat, mint az alacsonyabb
rendfokozatban 1évOk. Szignifikdns kiilonbség tapasztalhatdo a ,,Nem igazdn érzem magam a
szervezet részének. (t7"=4,215; p=0,00) ”, ,,Egy masik munkaadénal ajanlott kevéssel tobb pénz
is elgondolkodtatna, hogy munkahelyet valtoztassak. (t’=4,081; p=0,00)" kijelentések és a
beosztds vonatkozasaban. Fegyveres testlileteknél az eldléptetéshez tobb tényezdnek is
teljesiilnie kell. Ugy, mint a megfeleld iskolai végzettség, az adott rendfokozatban eltoltott
varakozasi 1d6, illetve megfeleld beosztassal kell rendelkeznie, hogy rendfokozatiban
eléléphessen. A magasabb rendfokozat egyben magasabb beosztast is feltételez. Az eldrelépési

feltételek az adott szervezetben 1évd vezetdknek a dontési jogkore, hogy megadjak a magasabb
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beosztast vagy sem. Hoppock (Landy, 1985) a munkahelyi elégedettség tanulmanyozasakor
elsoként jutott arra a kovetkeztetésre, hogy a kiilonb6zo elégedettségi szintek ¢s ezaltal az
elkdtelezettség a beosztas magassagaval is kapcesolatban vannak.

Azt az eredményt kapta, hogy a munkaval valé elégedettség egyre nagyobb a hierarchia
magasabb szintjein dolgozoknal. Mindehhez hozzatartozik, hogy a hierarchia magasabb szintjein
a szervezetrdl kialakult kép mindig jobb.

Feltételezziik, hogy a Vam- ¢és PénziigyOrségnél és a rendészeti Szakkozépiskola
dolgozdinal a jO munkahelyi légkor elégedettséget, azaz pozitiv, szimmetrikus korrelacios
viszonyt eredményez.

74. tablazat. Osszefiiggés a munkahelyi elégedettség és a j6 munkahelyi légkor valtozéi kozott a
hivatasos és oktatoi allomany vonatkozasaban

Hivatasos allomany Oktatok
Elégedettsé Nem Munkam | Fizetése | Elégedett Nem A Fizetése
g Osszesitett | vagyok ért m ség vagyok munkam m
Kérddivrész | adatok elégedett | megfeleld | megfelel | Gsszesitett | elégedett a ért megfelel
a fizetést 6nek adatok munkamm | megfelel 6.
munkam kapok. tartom. al. 6 fizetést
mal. kapok.
Nem vagyok
elégedett a -0,263** 1 0,190** | 0,226** | -0,376** 1 -0,011 0,176
munkammal
Munkamért
megfeleld
etést -0,138** 0,190** | 1 0,603** | -0,378** -0,011 1 0,462**
kapok.
Fizetésem -0,157** 0,226** | 0,603** 1 -0,359 0,176 0,462** | 1
megfeleld.

n= 603 (hivatasos allomany); N=112 (oktatok). A 0,19 f616tti egyiitthatok legalabb p=0,01 szinten szignifikansak
*%
p<0,01

A munkahelyi elégedettség €s a j0 munkahelyi légkor valtozoi kozott negativ korrelaciot
allapithatunk meg, azaz a kapott értékek a hipotézisiinket nem erdsitik meg. Az oktatdi alloméany
¢s a nem oktatok esetében is hasonlo eredményeket kapunk, hiszen az elégedettség Osszesitett
adatok ¢és a munkahellyel és a fizetéssel kapcsolatos allitdsok kozott minden esetben negativ,
ellentétes kapcsolat all fenn. A ,,Munkamért megfeleld fizetést kapok™ €s az elégedettséget mérd
allitasok Osszesitett értéke esetében a korrelacio érteke r=-0,138 (p<0,01) a hivatdsos allomany,

mig r=-0,378 (p<0,01) az oktatok esetében. Feltehetéen a kedvezé munkahelyi 1€gkdron és az
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elhivatottsagon kiviil mas tényezok is befolyasoljdk a munkahelyi elégedettséget, mint példaul a
fizetési kategoria, alacsonyabb elvarasi szint vagy az alacsonyabb stressz foka.

Az interju

Az interjuhoz sajat hipotéziseket allitottunk fel, amik kiegészitik a kapott kérddives
eredményeket. Az interju ez alapjan négy f6 részre bonthatd. Az egyes egységek és az ehhez
tartozo elemek a munkahelyi elégedettség, stressz, motivacio, 1égkor, és az attitid mélyebb
Osszefliggéseit hivatottak feltarni.

A vizsgalt hipotézis: Feltételezem, hogy a munkahelyi elégedettség vagy annak hidnya
kapcsolatban van a munkavégzés helyével. A munkahelyi 1égkor jobb és ezért elégedettebbek
azok, akik oktatoként dolgoznak. A hipotézisink ez alapjan igaznak bizonyult, mert
Osszehasonlitva a hivatalos alloménnyal elégedettebbek voltak a mindennapi munkavégzésben,
ami a problémat okozta az az eldre tervezés hidnya volt, mig a hivatalos dolgozoknal emellett a
munkafolyamatok szervezése is problémanak bizonyult. Ez is alatdmasztja a kérddives
megkérdezés eredményét.

A vizsgalt hipotézis: Feltételezem, hogy a munkahelyi stressz jelentdsen Osszefiigg a
felelosséggel és a leterheltséggel, fliggetleniil a munkavégzés helyétdl. A hipotézis ez alapjan
részben bizonyult igaznak. A stressz kevésbé jelentds az oktatokndl, vagy az alacsonyabb
beosztottaknal, inkdbb a munkavégzés helyével és koriilményeivel van dsszefliggésben.

A vizsgalt hipotézis: Feltételezem, hogy a munkahelyi elégedettség Osszefiiggésben van a
fizetéssel €s minél nagyobb lehetdséget 14t a munkahelyén az eldmenetelre, annal motivaltabb a
munkavégzésre. A hipotézisiink elsé része bebizonyosodott, mert a valaszadok azt mondtak,
hogy nem elégedettek a jelenlegi fizetésiikkel, és ezért nem elégedettek a munkahelyiikkel sem.
A masodik felnél a pedig inkabb az egyéni ambicidval van dsszefliggésben, €s csak részben fligg
a motivaltsdg a munkahelyi karrierépitéssel.

A vizsgalt hipotézis: Feltételezem, hogy a munkahelyi 1égkort meghatdrozza a csaladban
¢s a munkahelyen vallalat szerep. Itt is fontosnak tartottak, hogy a munkajukért megfeleld
fizetést kapjanak, és a maganélet, valamint a munkahely 6sszhangban legyen egymassal. Minél
nagyobb nyomas nehezedik rajuk, anndl inkabb érzik magukat stresszesnek akar otthon, akar a
munkahelyen. A legnehezebb a hétféi nap, mert azt €¢lik meg a legtobben, hogy a munkahelyen
ujabb feladatokat kapnak, amikkel meg kell birkozniuk.

A hivatasos allomany vélaszaddira elmondasuk alapjan magasabb feleldsség harul,
valamint kevésbé bizonyultak elégedettnek a munkahelyi 1égkorrel is mint az oktatdi dlloméany

tagjai. A motivacios tényezokben is is eltérés van, mig az oktatok a kollégak elismerése és a
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tapasztalatszerzés a legnagyobb motivald tényez6 addig a hivatasos pénziigydroknél az anyagiak

¢s a jutalmazas.
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6. EGESZSEGFEJLESZTESI TERV

., Fejleszteni kell a csoportok, szervezetek, kozosségek készséget és lehetoségeit arra, hogy
az egészséget meghatdrozo tényezoket pozitivan befolydsoljak. Az egészségmegorzeési lehetoségek
Javitasa nevelést, képzést, forrdasokat igényel” (Dzsakartai Nyilatkozat)

,»A munkahelyi egészségfejlesztés a munkaadok, a munkavallalok és a tarsadalom valamennyi
olyan egyiittes tevékenységét jelenti, amely a munkahelyi egészség és jollét javitasara iranyul.”

A cél eléréséhez sziikséges 1épések és eszkdzok: A munkaszervezet javitasa. A dolgozoi
részvétel biztositasa és a személyi kompetencia fejlesztése.” (4 Munkahelyi Egészségfejlesztés
Eurépai Halozatanak Luxemburgi Deklardcioja, 1997).

Munkahelyi egészségterv definicioja:

A munkahelyi egészségterv az a komplex programtervezet, amely a munkavallalok
¢letmindségének és munkafeltételeinek javitasat, egészségiik fejlesztését szolgalja kozosségi
er6forrasok mozgdsitasaval.

A munkahelyi egészségterv folyamat jellegii, amelynek megvalositasanak 1épései:
- Kiindul6 helyzet felmérése
- Cselekvési terv kidolgozasa - ennek alapjan a programok megvalositasa
- Az egészségterv folyamatos kiils6-belsd kommunikécidja
- Folyamatos értékelés, monitorozas és visszacsatolas a program soran.
- A megvaldsitasban minden érintett egyenrangi és aktiv félként vesz részt, mivel a
munkahelyi k6zosség igényein alapul.

A feltar6 vizsgalataink alapjan egy munkahelyi egészségfejlesztési terv kidolgozéaséara
vallalkozunk a Vam- és PénziigyOrség személyi allomanya és a rendészeti szakkozépiskolak
oktato1 szamara.

A munkahelyi egészségterv ajanlas a Vam- és Pénziigydrség szamdra
Allapotleirdas (Hol allunk most?)

Magas stressz-szint mérhetd; a ndi dolgozok esetében ez még inkabb jellemzd, 0sszefliggés
van a munkdban eltoltott idovel. Fenyegetd helyzet johet 1étre: a kronikus munkahelyi stressz
szamos egészségkarosodast hoz létre. Olyan elvéltozasok alakulhatnak ki, mint pl. a szorongas, a
depresszid, az emocionalis kimeriilés, a sziv- és érrendszeri betegségek, esetleg ongyilkossag.

Ez a helyzet eldsegitheti a rizikomagatartas kialakulasat (dohanyzas, alkoholfogyasztas,
mozgasszegény ¢letmod kialakuldsa, stresszevés, stb.). Mindez ndveli a betegség miatti
munkakiesést, a munkahelyelhagyast, az ott maradok fokozottabb terhelését 1étrehozva a stressz-
szint tovabb novekszik. A negativ gazdasagi vonzat mellett a testiilet hirnevét is csorbithatja,

amely az elkotelezddést, a motivaciot ronthatja.
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Motivacios részkérdoéiviinknél a szervezetben kevesebb mint egy évet eltoltott kollegaknak
alacsonyabb a motivacios szintje, fontos, hogy ennek a rétegnek egy megfelel6 motivaciot adjon
a szervezet, mert ha nd a motivacios szint, javul a szervezet iranti elkotelezettsége és a
teljesitménye is.

Munkahelyi eclégedettség részkérdbiviinknél a hivatasos allomanynal alacsonyabb
elégedettségi szintet tapasztaltam, mint az oktatéi alloméanynal. A hivatasos allomany
elégedettségét novelni kell, hogy a cég megtartsa dolgozoit és kevesebb legyen a fluktuécio.

A hivatasos allomanyban a tobb mint egy éve szolgalatot teljesitdk elkotelezettebbek,
mint a kevesebb, mint egy éve dolgozdok. A legtanulsagosabb altalanos vélemény, hogy a
dolgozok szerint munkajuk mindsége, mennyisége, feleldssége, azaz erdfeszitésiik ¢és
teljesitményiik nem all ardnyban a fizetésiikkel. A vélaszadok koziil sokan jelezték, hogy nem
kapnak rendszeres visszajelzést a munkdajukkal, teljesitményiikkel kapcsolatban kozvetlen
felettesiiktdl. A felmérésbol kideriil, hogy sokak szdmara nem egyértelmili, milyen karrier-
lehetdségek vannak vallalatuknal, illetve a kollégdk véleménye szerint nem mindig azokat
Iéptetik eld, akik mindannyiuk érdekében végzett munkéjuk és teljesitményiik alapjan ezt
leginkdbb megérdemelnék. A vezetdknek nemcsak az elvardsokat kell megfogalmazniuk
munkatarsaik felé, hanem sziikséges a teljesitménytikkel kapcsolatos rendszeres visszajelzést is.
Sziikség van az egészségfejlesztésbe bevonandd munkatarsak igényeinek prioritast is felmérni,
ezt egy kiilon igényfelmérd kérddiv segitségével probaljuk megbecsiilni. A problémak

azonositasahoz még fokuszcsoport alkalmazasat javasoljuk.
Eredmények szervezeti szinten

Vizsgalatunkat a Dél-alfoldi Regionalis Parancsnoksag, az Eszak-alfoldi Regionalis
Parancsnoksag, a Kozép-magyarorszagi Regionalis Parancsnoksag, a Dél-dunantali regionalis
Parancsnoksag ¢és a Nyugat-dunantuli Regionalis Parancsnoksag vamszerveinél végeztiik. Azt
vizsgaltuk, hogy az egyes kérdéskorokben van-e regiondlis kiilonbség, illetve melyek a
megnyilvanulo kiilonbségek, melyeket az egyes régid hivatdsos vam- és pénziigydroknek
Osszedllitott egészségfejlesztési tervébe bele kell épiteni.

A stressz szintben a vizsgalatunk alapjan szignifikans kiilonbséget nem tudtunk kimutatni a
régiok kozott (p >0,05). A Vam és Pénziigyérség hivatdsos allomanyaban dolgozd vam- és
pénziigyOrok stressz-szintjét elsésorban nem az befolyasolja, hogy hol teljesitenek szolgalatot,
inkdbb a munkakdr, az eltoltott életévek, a beosztas, melyet mar megallapitottam.

Megallapithatd, hogy a munkahelyi 1égkor szintjében eltérés van a régiok kozott. Az észak-

alfoldi régidban dolgozoknal kedvezdtlenebb a munkahelyi 1€gkor, mint a dél-dunantili, kézép-
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magyarorszagi, és nyugat-dunantali régioban dolgozoknal. Fontos, hogy az észak-alfoldi
régioban dolgoz6 vamosok munkahelyi 1égkorét javitsuk, mivel a tobbi régio kollégaihoz képest
a munkahelyi 1égkor kedvezdtlenebbiil alakult.

A kutatds eredményeként elmondhatd, hogy a legelkotelezettebbek az észak-alfoldi
régioban szolgalatot teljesitdé hivatasos vam- és pénziigyérok. Az észak-alfoldi régid
elkotelezettsége, a kozép-magyarorszagi régio, a dél-dunantali és a nyugat-dunantali régid
alacsonyabb munkahelyi elkotelezettségét tapasztaltam. Mind a harom 0Osszehasonlitasban

szignifikans eltérés volt tapasztalhato (p<0,001).
6.1.  Egeszségfejlesztési stratégia (Hova tartunk?)

Révidtavon elérendd cél

A munkahelyi stressz-szint csokkentését egyéni és csoportszintii beavatkozasok révén biztositani
kell.

Kozéptavon elérendo cél

Az egyén és szervezet kozotti kapcsolatot érintd beavatkozasok, kompetencidk meghatarozasa, a
szerepek tisztazasa, a kornyezettel valo kapcsolati rendszer, a vezetok és beosztottak, valamint a
munkatarsak kozotti kapcsolatok javitasat célozzak. A fizikai aktivitds novelésére iranyuld
programok is a stresszkezelés egyik modjat adjak, amely a munkahelyen beliili kapcsolati halét
erdsiti.

Hosszu tavon elérendo cél

A harmadik szintet a munkahelyek azon fizikai, szervezeti és tarsas kornyezeti jellemzoit
érintik, amelyek hozzajarulnak a stressz csokkentéshez. Ilyenkor az intervenciok a munka
Ujratervezését, szervezeti fejlesztési program kialakitasat érintik. A vezetdk, magas rendfokozatl
munkatarsak bevondsaval tudjuk ezt megvalositani.

Az ¢épitett kornyezet jelentdsen befolyasolja az itt dolgozok egészségi allapotat. Az
esztétikus munkahely a munkahelyhez vald kotddést, az identitast erdsiti. A személyes €s a
kozosségi terek megfeleld ardnya segiti a jo kozérzetet. Ennek érdekében sziikséges
infrastrukturabdvités, testmozgasra alkalmas fitneszterem, sportudvar létrehozésa, tovabba olyan
kozosseégi tér, klub kialakitasa, amely segiti a munkatarsak munkaidon tali kapcsolattartasat, akar

tovabbképzési, csoportfoglalkozas, illetve bizonyos k6zosségi programok (iinnepek) megtartasat.
6.2.  Cselekvési terv (Hogyan valositsuk meg?)

e A programok elsO Iépéseként elengedhetetlen az érdekiodes felkeltése, az egylittmiikodés
kialakitasa. A dolgozokat mindenképpen meg kell nyerni az tigynek, ezért be kell vonni a

programokba Oket a tervezéstdl a végrehajtasig. Akkor lesz megfeleld az egyiittmiikddés,
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ha az alkalmazottak, a dontéshozok és a szakértok az egész program soran mindig
megfelel6 tajékoztatast kapnak, mert érdeklédéstiket csak igy lehet fenntartani.
Célcsoport meghatarozasa. A rendészeti szakkozépiskolakban €s a Vam- és Pénziigyori
Iskolan tanitd kollégak, valamint a Vam- és PénziigyOrség allomanyaban szolgalatot
teljesitd kollégak stresszkezelése indokolt, bar kiilonbozo sajatossaggal rendelkeznek a
tanarok ¢és a szolgélati allomanyban 1évok. Ez az eltéré munkahelyi feladatokra és
munkakoriilményekre vezethetd vissza, ezért mind a tanarok, mind az allomanyban 1évok
szamara  kiterjesztendonek  ajanljuk az  intervenciot, de a  specifikussag
figyelembevételével.
I. A feladatok megvalositasanak modszerei

Beavatkozasi teriiletek:

Stresszkezeld tréningek beinditasa:

egészségneveld eldadasok, a munkahelyi stressz jelentdségét €s a megoldast tartalmazé
ismertetOk készitése, a kommunikacio biztositasa

A Vam- és Pénziigyérség INTRANET weboldalainak hasznélata, mely interaktiv szintere
lehetne az egészségiigyi konzultacidonak.

munkahelyi konfliktuskezeld programok beinditasa (relaxacios tréningek, Williams
Eletkészségek (WLS) program, pszichofitnesz, boldogsag program bevezetése, stb.)

a szupervizid rendszeres biztositdsa képzett szupervizorokkal segit a fesziiltségek
feloldasaban

egyéni pszicholdgiai segitség vagy egyéni szupervizidra vald lehetdség megteremtése,
munkahelyi egészségfejlesztd szakemberek képzése fiizet.

A Vam- és Pénziigydri Iskola oktatdinak rendszeres tovabbképzés biztositdsa az
egészséges ¢letmdod terén. Az orarendbe be kell épiteni az egészséges életmoddal
kapcsolatos tantargyakat, mint pl.: egészségtan, mentalhigiéné. Az iskolan minden
pénziigy6r megfordul elébb vagy utdbb, hisz a felvételt kdvetden, a lehetd legrovidebb
1don beliil, egy 4 hetes idotartamu tanfolyamon kell részt venniiik. A tovabbképzések,
atképzések célja a testiileti tagok szakmai ismereteinek bdvitése, megujitasa, a folytonos
jogszabalyvaltozasokbdl eredden a megszerzett tudas felfrissitése.

A beosztottakban, allomanytagokban segiteni és fejleszteni kell azt az igényt, hogy
tanuljanak, nézépontjukat frissitsék, az altaluk esetleg észlelt képzettségbeli
elénytelenségekbdl lefaragjanak, igy sajat helyzetiikre és fontossagukra is jobban
ralassanak.

ii.  Javaslatok a motivdcio névelésére a Vam- és Pénziigydrség keretein beliil:
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a. Motivacios tréning
b. Motivacios elméleteket és a motivacio, a delegalas gyakorlatat.
C. A vezetOi asszertivitas, a dicséret és biralat technikdinak bemutatdsa, a jutalmazas
¢s a kritika természete.
iii.  Tennivalok szervezeti szinten
a. Munkafeladatokkal kapcsolatos tennivalok:
Ide tartozik a tevékenységcsere, a munkafeladat tartalmanak gazdagitdsa, a munkatemp6
és munkaritmus valtoztatasa, munkakozi sziinetek beiktatasa. A tehermentesités mar
korszeri gondolkoddsmodot igényel a vezetok részérdl, azaz fontos a talterhelt
beosztottak  felismerése, tehermentesitése szabadsaggal, sziinetekkel, rugalmas
szolgalatszervezéssel.
A képernyo elott végzett munka jellemzoi:
A Vam-¢és Pénziigyéri munkara nagymértékben jellemz0 a szamitogép elotti
munkavégzés, ami fokozott pszichés megterhelést, ergonomiai koroki tényezdkkel, a
mikroklima jellemzd paramétereivel jellemezhetd munkavégzés a munkavallalok
kombinalt megterhelését eredményezi. Amely 0j munkaidobeosztast igényel. A
tehermentesités korszerti gondolkoddsmoédot igényel a vezeték részérdl: fontos a
tulterhelt beosztottak felismerése, tehermentesitése szabadsaggal, sziinetekkel, rugalmas
szolgélatszervezéssel. Mindez nagyon alapos ¢€s kigondolt személyiigyi stratégiat igényel,
amelynek legeldszor is a legfeliilrdl induld személyzeti politikai hitvallas lenne a
kiinduldpontja. Az intézeti szintli személyzeti politikat jelenleg az adminisztracioval és a
fluktuacidval, munkaerdhidnnyal vald kiiszkddés jellemzi. Munkaligyi szakemberekre,
esetleg human-er6forrds menedzsment végzettséggel rendelkezd szakemberekre, az 6
sajatos nézOpontjukra lenne a fejlesztésekhez sziikség.
b. FElkotelezettség, elégedettség, motivacio és légkor
Azokndl a régidknal, ahol alacsonyabb elkdtelezettséget tapasztaltam javitani kell az
elkotelezettségen, melyet az aldbbiakkal lehetne elérni:
e Munkakdriilmények és feltételek javitasa
e Csapatbarat munkahely kialakitasa
e Anyagi elismertség
¢ Jutalmazasi rendszer kidolgozasa
e Munkafeladatok kialakitasa
e A munkahelyi kapcsolatok javitdsa, team kialakitdsa. Kiilonb6z6é kommunikéacios

csatornak igénybevétele (pl. vezetdi fogadoordk, kérddivek). A fontos tarsasagi és
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szervezeti informdaciokat megfeleld modon ¢és gyakorisaggal kell eljuttatnunk
kollégainkhoz, ezért a belsé kommunikdciora a jovében a meglévonél is nagyobb
hangsulyt fogunk fektetni
e Rendszeres szupervizio. A vezetdfk ¢€s a beosztottak kapcsolatanak finomitésa,
rendszeressé tétele, az informacidk megosztasa, illetve a teljesitmény rendszeres és
kovetkezetes, valodi tartalommal bird értékelése, amelyben a pozitivum ¢és negativum
egyensulyban van.
e Munkahelyi stabilitas. A fiatalabb és a kozépkorti munkavallaloink szaméra vildgosabba
kell tenniink a vallalaton beliili szakmai fejlodési, eléremeneteli lehetoségeket.
e Egészségiigyi szlirfvizsgalatok elvégzése
iv. Az épitett kornyezet atalakitasa, esztétikai szempontokra vald figyelés, tervezok
bevonasaval fesziltséget oldoé szindinamika alkalmazasa, k6zosségi terek 1étrehozésa,
megfeleld kultara kialakitasa.

v.  Aktiv testmozgas: munkahelyi testedzési programok beinditasa
6.3.  Testnevelési Program

Bevezet6 gondolatok

Egy olyan t6bb szintii sport- és mozgasprogramot alakitottunk ki, mely figyelembe veszi
a Vam- és Pénziigyorség alkalmazottainak egészségi allapotaban és fittségi szintjében valamint
stressz szintjében eltérd regionalis kiillonbségeket valamint az eltéré munkabeosztds (hivatasos
allomany tagjai, oktatoi allomany) kovetkeztében tapasztalhato eltéréseket.

A szakmai programot ugy allitottuk 0Ossze, hogy lehetdséget biztositson helyben
végezhet6 fizikai aktivitasra, valamint az id6jaras elemeinek felhasznalasaval a természet erdivel
valé edzéseket és mozgasformdkkal is szinesitsilk a kindlati mozgésrepertodrt. A program
kialakitasa sordn torekedtiink arra, hogy az irodai dolgozok és a terepen munkat végzo
alkalmazottak munkaterhelésének eltérd sajatossdgaibol, valamint mas-mds terhelési
aspektusaibol felmeriild munkahelyi artalmak és annak preventiv szemlélete beépiiljon a
tervezetbe.

Irodalmi hattér

Vilagszerte komoly kutatasok folynak a testedzési szokasok és az egészségi allapot
kozotti kiterjedt kapcsolatrendszer feltarasara. Tanulméanyok és cikkek foglaljdk 0ssze azokat az
eredményeket, amelyek hitelesen bizonyitjdk a rendszeres testmozgas halalozasikockazat-
csokkentdé hatasat, a populacids atlagélettartam-noveld hatasat, illetve szamos betegség

kialakulasaban kozrejatszo preventiv hatasat. Vizsgalatok kimutattak, hogy a rendszeres
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testedzés hozzajarul a lipidértékek javulasahoz, megakadalyozza az elhizast, javitja az altalanos
kozérzetet, serkenti az ember kreativitasat, ndveli a munkateljesitményt, csdkkenti a csontozat €s
izomzat sériilési kockazatat, illetve csokkenti a betegségben t6ltott napok szamat (Kiss, 2003).

Az American National Institute of Health (2000)!! adatai tanuskodnak arrél, hogy a
kiilonbozé betegségekre mennyit koltottek: az elhizasbol és talsulybdl szarmazo betegségekre
117 millié dollart, Szivbetegségre 183 milli6 dollart, cukorbajra 100 milli6 dollart, iziileti
bantalmakra 65 millié dollart és a lelki betegségekre 148 milli6 dollart (2000-ben az USA-ban az
egyes betegségek éves Ossztarsadalmi koltsége). Kimutattdk, hogy a sport csokkenti a font
felsorolt betegségek kialakulasat (CDC 2002)*2.

Az 0sszes elhaldlozasnak és a halalt okoz6 betegségeknek 16,6%-a a fizikai inaktivités
miatt kovetkezett be (CDC 2004)'%. Ugyancsak a szabadiddsport gazdasagi hatasait vizsgaltdk
Kanadaban (Staines-Prince-Oliver, 2003)'%. Arra keresték a valaszt, hogy milyen gazdasagi
hatasai vannak annak, ha az emberek tobbet mozognak, sportolnak. A vizsgalatot mikro- és
makrodkondmiai szinten egyarant vizsgaltak.

A mikrodkondmiai valtozok koziil az alabbiak esetében keresték az dsszefiiggést:

o azegészségiigyi kiadasok,

e halalozasi és rokkantsagi rata,

e agazdasag teljesitOképessége,

e akormany fizikai aktivitasra forditott kiadésai.

Amennyiben a fizikailag aktivak aranya 25%-kal magasabb lett volna ( 33% helyett elérte
volna az 58%-ot) ugy a kormany egészségiigyi kiadasokra 778 millio dollarral koltott volna
kevesebbet, mig csak 237 milli6 dollarral kellett volna tobbet kdltenie a nagyobb aranyu fizikai
aktivitds miatt. A haldlozasi ¢és rokkantsagi rata 6%-kal csokkent volna és a gazdasag
teljesitdképessége 0,25-1,5%-kal novekedett volna. A gazdasidg makrodkondmiai szintjén a
kovetkezd valtozasokat indukalta volna a tobb fizikai aktivités:

e Novekvo GDP;

11 Actual Causes of Death in the United States, 2000:

http://www.cdc.gov./nccdphp/factsheets/death _causes2000_acces.htm, 2004. aprilisi tartalommal

12 Physical Activity Fundamental to Preventing Disease. U.S. Department of Health and Human Services Office of
the Assistant secretary for Planning and Evolution. June 20, 2002: www.cdc.gov/healthyplaces/articles.htm, 2004.
aprilisi tartalommal

13 Physical Activity Fundamental to Preventing Disease. U.S. Department of Health and Human Services Office of
the Assistant secretary for Planning and Evolution. June 20, 2002: www.cdc.gov/healthyplaces/articles.htm, 2004.
aprilisi tartalommal

Nicolas Staines-lsolde Prince-David Oliver: The Economic Impact of Physical Activity in Ontario. In:
www.linea.ca/lin/recource/htmi/econom.htm, 2003. decemberi tartalommal
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e  Csokkend munkanélkiiliség;
e Novekvo termelékenység;
e Kevesebb munkahelyi hianyzas, betegség és munkahelyi baleset.

Nemzeti Sportstratégia (2007-2020 Magyarorszag) szerint amennyiben 1 dollart
aldoznak egy ember sportoldsdra az 2—5 dollarnyi megtériilést eredményez 10 éves idétavon,
azaz hosszutavu befektetésnek tekinthet6. A hazai felmérés tantisaga szerint 2006-ban a felnétt
magyar lakossag 9%-a sportolt (amennyiben a sport alatt a heti kétszeri alkalmat és az
alkalmankénti legalabb fél ora testmozgast definidljuk). A Nemzeti Sportstratégia vizsgalata
szerint amennyiben a felndtt magyar lakossag 24%-a sportolt volna rendszeresen ez 6 milliard ft
megtakaritast eredményezett volna csak a tappénzkiadasok tertiletén.

Egyre tobb cég és munkaad6 gondolkodik ugy, hogy a humanerdforras érték, és odafigyel
a dolgozdk egészségére. A fitnesz kivaloan alkalmazhaté egy ilyen egészségfejlesztési
programban, hiszen sokszinliségével, diverzifikalt termék- és mozgaskinalataban szinte
mindenki taldl az érdeklddési korének megfeleld programot, ami motivalja 6t az életmddvaltasra.
Hazankban a NOSZA Fitt program 2011-ben zarult le, melyet a NOSZA Egyesiilet és a Fitline
Events kozosen valdsitott meg 20 budapesti illetve pest megyei cég dolgozdinak a részére. A
mozgas, taplalkozas és tudatossag fontossagat népszeriisitd program az irodai és iilo foglalkozast
végzoknek nyujtott segitséget a kiegyensulyozottabb élet megteremtésében egy taplalkozassal
kapcsolatos (Metabolic Typing) és a pozitiv gondolkodast hangsulyoz6 agykontroll eléadassal,
valamint egy 8 alkalombol all6 bodyART kurzussal.

A body & mind tipusi tréning a joga alapgyakorlataira épil. Gyodgytorndszok
fejlesztették ki, olyan mozgéaselemekkel, mely egy rendkiviil erdt probald edzést jelent. Az 6ra 6
célja az er6 és hajlékonysag fejlesztése, ezaltal egy funkciondlisan egészséges test elérése. Az
egyes gyakorlatok egyszerre kivannak er6t bizonyos izmoktdl, mig masokat ugyanazon idében
erdteljesen nyujtanak. Ez a kettds hatds jellemzi a teljes tréninget: erdsités és nyujtds. A
BodyART a testet komplex egészként kezel6 mozgasforma, az intelligens alakformalads uy
modszere. A tréning fontos része a megfeleld 1égzéstechnika, ami a helyes kivitelezés mellett a
mentalis ellazulast is segiti, csakiigy, mint a kellemes, meditativ zene.

3. Ajanlott mozgas és egészségtérkep

Nagyon fontos a dolgozoi allapotfelmérés, melynek meg kell térténnie a mozgasprogram
elkezdése elott. Bar tobbfajta fitségmérd tesztet és eljarast ismeriink, mi azt a fajta tesztet
javasoljuk, mely gyorsan, koltséghatékonyan megvaldsithatd. Igaz ugyan, hogy ez a teszt
dontden az ¢letmdd elemeire rakérdezve allapitja meg a fitségi szintet, ami nem annyira pontos,

mint mas tesztek (pl. Hungarofit, Eurofit, stb.) nekiimk azonban nem is kell annyira pontos
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felmérés, hiszen ez alapjan a dolgozokat be tudjuk csoportositani két fitségi szintbe (1. fittségi

szint (kisebb terhelési zona), 2. fittségi szint. (magasabb terhelési zona).

. LFITTSEGISZINT |

l

/ KOZOS MODUL \
Helyi: Kiilsé helyszin:
— Nordic Walking — Tara
— Joga — Lovas oktatas
— Kerékpar
— Kocogas

\ /

[ Irodai dolgozo ] [ Terepen dolgozo ]
¥ ¥
—  Fit-ball — Boot Camp
— Gimnasztika — KiizdGsport
— Gerinctorna — Onvédelmi ismeretek
— Uszas — Labdajatékok
— Labdajatékok (roplabda, (labdarugas, kézilabda)

kosarlabda, floorball)

27. dabra
Az 1. fittségi szinttel rendelkezok szamara ajanlott programok (sajat szerkesztés)

A kezddk vagy alacsonyabb terhelhetdséggel, alacsonyabb edzettségi szinttel
rendelkezéknek az abran felsorolt tevékenységeket javasoljuk. Meghataroztunk egy kozos
modult, melyet az irodai és terepen dolgoz6 munkatarsaknak egyarant ajanljuk, Itt
megkiilonboztettiik azokat a tevékenységeket, amelyeket helyben is tudnak végezni, illetve
azokat, melyek un. kiilsé helyszinen zajlanak. Majd az irodai és terepen dolgozok szamara
megfogalmazasra keriiltek olyan specialis rekreacids sportok, melyek figyelembe veszik az
eltéré munkakorok jellemzdit, illetve ezek kapcesan felmeriild kiilonbozé célokat €s igényeket

a szabadidds programok terén.

154



\ 2. FITTSEGI SZINT \

l

4 KOZOS MODUL N
Helyi: Kiilsé helyszin:
— Kondicional6 termi edzés — Kalandpark
— Aerobic programok — Rafting,si

k tereplovaglas | J

[ Irodai dolgozo ] [ Terepen dolgozo ]
— Streatching, PNF — Boot Camp
gyakorlatok — Triatlon
—  Uszas — Sajat testtomeg edzés
— Callanetics — Boxaerobic
— Labhdaiatékok
28. dbra

A 2. fittségi szinttel rendelkezok szamara ajanlott programok (sajdt szerkesztés)

A 2. fittségi szinten lév0 alkalmazottaknak, akik edzettebbek, vagy akik mar
rendelkeznek eldzetes mozgastapsztalattal €s jo fittségi, egészségi allapotnak orvendenek,
szintén meghataroztuk a rekreacids programjukat, amit az egészségtervbe beépitettiink. Ez a
csoport is végezheti azokat az aktivitasokat, mint az 1. fittségi szinttel rendelkezdk, nekik
azonban olyan programot is dsszeallitottunk, mely kelld edzettségi és egészségi allapotot
feltételez (pl. extrém sportok). Amennyiben az 1. fittségi szinten meghatarozott
tevékenységet lizik, gy szamukra a terhelés intenzitdsdnak novelését kell megvalositaniuk,
hiszen a szervezet hozzédszokik az edzésingerhez, akkor mar nem valtja ki a szervezet
alkalmazkodasat, igy nem fejlédik. Amennyiben a terhelés terjedelmén valtoztatunk, ugy

elérhetjlik az alkalmazkodast és a magasabb edzettségi-fittségi szintet.
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[ REGIONALITAS ]

[ Stressz 1 [ Légkor 1 [ Természetfoldrajzi aspektus }

l l l

/ — Horgaszat \ / — Petange \ / — Hegyi terep \

— Természeti —  Csapatépité csaladi — Vizzel ellatott
aspe!<tu§ ’ jatékok adottg,eigﬁ terepek
(kerekparozds, _ Csaladi vetélkeddk, ~ Specidlis
nordic walking, infrastruktirat
tura) \{ersenyek igényld turat

— Ugyességi feladatok igényld sportok

\ AN AN

29. dbra
A regionalitasban megjelend kiilonbségek (sajdt szerkesztés)

A régiokban tapasztaltunk kiilonbségeket az oktatoi €s hivatasos dllomany tagjai esetében
is. Volt olyan régio, ahol a dolgozoknak magasabb volt a stressz-szintje, de volt, ahol a 1égkor
mutatott kedvezdtlenebb képet. Azokban a régiokban, ahol magasabb stressz-szintet
tapsztalhattunk, ott a stressz szint alatt nevesitett tevékenységeket fokozottan ajanljuk, hiszen
ezek stresszoldo szerepe kifejezettebb. Azokban a régiokban, ahol a 1égkor kedvezotlenebb, ott
azokat a légkor alatt nevesitett tevékenységeket javasoljuk dominansabban beépiteni a ftitségi
szint mellett javasoltakon kiviil, hiszen ezek rekreacios tevékenységek a kozosségi szellemet,
csapatmunkat és a szocializaciot segitik. Egy egészségtervnek figyelembe kell vennie az eltérd
természetfoldrajzi aspektusokat, adottsagokat is. Azokban a régidkban, ahol a természetfoldrajzi
aspektusai alatt szerepld tényezok megjelennek, ezeket a program 0Osszeallitdsaban preferalni
kell. Ahol hegyi terep van, ott a tarak, nordic walking, intenzivebb kerékparos edzés, kalandpark
beépithetd, ahol allo vagy folyoviz 4ll rendelkezésre, ott a vizes sportok dominancidja
markansabban jelenhet meg. Az alfoldi terep gyaloglasra, futasra, nordic walkingra, stb. ad

lehetdséget. A specialis infrastrukturdt igénylé sportokat (mint. pl. extrém sportok,
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kalandpark,labdajatékok. lovarda) ott ¢pitsiik be az egészségtervbe, ahol erre kedvezd
adottsagok, infrastrukturalis hattér rendelkezésre all.
A tervezett sporttevékenységek indoklasa a szervezetre kifejtett fobb hatdsaival:

Nordic walking: Népszerti ciklikus sportag, a természetben {izhetd, igy az iddjaras
elemeivel valo edzés egyik nagyon bevalt eszkoze. Ahogy a természetben valtoznak az id6jaras
elmei, mint a levegé hémérséklete, paratartalom, csapadék, szél, 1égnyomas, Ggy ezek a valtozd
tényezOk a szervezetet fokozatos alkalmazkodasra késztetik, mely igy a szervezet
immunrendszerének erdsitéséhez jarul hozza. Konnyen elsajatithat6d, hiszen a mozgéaselemek
ismétlodnek. A terhelés nagyon jol, adekvatan adagolhaté nemre, életkorra és edzettségi
allapotra. A kar bottal végzett lenditd munkajanak koszonhetéen jobban megemeli a
munkapulzust a sétdhoz képest, igy a kardio-respiratorikus alloképesség fejlesztésében betoltott
szerepe kifejezettebb. Mivel a természetben torténik, igy az idegrendszer pihentetésében,
srtesszoldasban betdltott szerepe is jelentés. Bar valamennyi régidoban lizhetd, hiszen alfoldi és
hegyvidéki, dombsagi karakterii tdjakon is {izhetd, nagyobb terhelést jelent a hegyvidéki
tertileteken.

A joga er6sen tartja kiemelt helyét a fitneszben, egyre tobben jonnek rd, milyen
eredményes a lelki, szellemi, testi egészség megtartdsdban. Sokan kedvelik a Bikram jogat.
Bikram Choudhury a megalkotoja, aki specidlisan allitotta 0ssze az aszanédkat azzal a céllal, hogy
a test minden részébe oxigéndis vér jusson. Igy biztositja a Bikram joga az egészséget, jo
kozérzetet. A nyujto jellegi gyakorlatai igen jol hasznosithatéak az izmok lazasagénak,
elaszticitasanak fejlesztésében, valamint a relativ izomerd novelésében a tartasos, statikus
gyakorlatai altal. A tudatos 1égzési technikak, és meditativ gyakorlatai a stresszoldd hatasuk
miatt nagyon hasznosak.

Kerékparozas. koltséghatékony sporteszkoz. A terrmészetben tizve, jotékony hatést fejt ki
az immunrendszer erdsitésében valamint a stressz oldasaban. A ciklikus sportag igen jol fejleszti
a kardio-respiratorikus alloképességet, a 1ab izomerejét. Egyszeri mozgasszerkezetii, konnyen
elsajatithato, life-time sport, mely hosszu ideig az egészségmegérzés szolgalataba allitja a
sportmozgast. A terhelés nagyon jol, adekvatan adagolhatd, igy alkalmas a kezddk illetve a
a terhelés intenzitasanak a novelésével tudjuk a terhelést megvalasztani.

Spinning. A spinning angol eredetii szo6 jelentése porgés, forgas. A spinning program egy
zenére végrehajtott, csoportos teremkerékparozasi tréning, edzd6i irdnyitassal. Ez egy olyan
paratlan edzésmodszer, amelyet kortol, nemtdl, edzettségi szinttdl fliggetleniil barki végezhet,

aki szeret sportolni. Egy specidlisan kifejlesztett kerékparon torténik az edzés 45-50 percen
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keresztiil. A spinning ora két alapvetd terepfajtat szimulal: sik és hegyi terepet. A sik terepen
kevés vagy mérsékelt ellenallas jellemz6. A hegyi terep az ellendllas megndvelésével
szimulalhato. Mindkét szimulalt terepen két pozicioban: iilében és alloban lehet kerékparozni.
Ezen terepek és poziciok kombindldsaval, kiillonbozd technikdk alakithatok ki, utdnozva az
utakon el6fordulo szituaciokat (Kdarai 2007).

A kocogas, futdas: A futas koltséghatékony, ciklikus, life-time jellegli sport. Egyszert
mozgasszerkezetli, adagolhat6 terhelést biztosit. Kivaloan alkalmas a sziv és keringési rendszer
fejlesztésére, valamint a zsirégetd szerepe miatt az idealis teststly elérésére és megtartasara. Az
egész test izomzatat megmozgatja, a természetben lizve az immunrendszert is erdsiti. A terhelés
adagolasaval (inger intenzitas, ingersiiriiség, gyakorisag valtoztatasaval) a kezdok és haladok
szadmara is kivalo szabadidds sport.

Lovaglas: A lovaglas természetben 1izott sport. Az ember-16 kapcsolata igen j6 az emberi
pszichikum fejlesztésére, stresszoldasra. A lovaglas kedvezd élettani hatdsa egyrészt a tartasos,
statikus elemek tartdsjavitdsban (mély hatizmuk, combkozelitd) betoltott szerepe kifejezett. A
gyogylovaglasban elért eredmények is alatdmasztjak a lovaglas fontossagat, hiszen a diszlexia,
diszgrafia és diszkalkulia fejlesztésében jo eredményeket értek el, mert a lovaglas sordn a
haromdimenzids mozgasimpulzusok alkalmasak ezen képességek javitasara.

A turazas, mely torténhet gyalogosan, kerékparral, 16val, vizi eszkozokkel azért értékes,
nem a megszokott lako-kdrnyzetben zajlik, igy kiszakitja az embert a mindennapi, megszokott
kornyezetébol. A tira igazédn alkalmas az idegrendszer pihentetésére, a stressz szint
csokkentésére.

A Fit-Ball egy rekreacios célra kifejlesztett sporteszkdz, melyre az jellemzd, hogy
hasznalataval aerob terhelést tudunk elérni, mikézben 6vjuk a csont-iziileti rendszert. Az alap
aerobic orakon is elérjiik az aerob terhelést, mikdzben a térd és bokaiziilet jelentds terhelésnek
van kitéve. A Fit-Ball labdat azonban a rehabilitdicioban és a prevencio terililetein is
felhasznalhatjuk. A Fitt-Ball life-time jellegli szabadidds tevékenység, hiszen a specialis labdas
gyakorlatok alkalmazasa alloképesség-fejlesztd és iziiletkiméld egyszerre, igy a célcsoport
¢életkor tekintetében széles, gyerekeknek, és a senior korosztalynak, az edzetleneknek vagy éppen
az edzetteknek is ajanlhatd egyarant. A labdan, illetve a labda hasznalataval nagyon sokféle
gyakorlat alkalmazhaté. Vannak olyan gyakorlatok (step-toutch, sarok és térdlenditések, stb.)
melyek széles karmunkéval a kardioresiratorikus alloképességet fejlesztik, de kivaldan
alkalmazhat6 az egyes izomcsoportok (has, hat, kar, vallov, stb.) izolalt erejének fejlesztésére. A
sportolason kiviil a mindennapjainkban €s a munkahelyen is haszndlhatjuk a labdat, példaul szék

helyett kivaléan hasznalhatd, a labdan torténd egyensulyozas tonusban tartja a hat és a gerinc
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kornyeki izomflizot, ezaltal javitja a testtartast. Minthogy a labda nem fix pontokon érintkezik a
talajjal, a torzsizomzat folyamatos dinamikus ¢és 0sszehangolt miitkodésére van szilikség ahhoz,
hogy iilés kozben megtartsuk egyenstlyunkat. Ez az un. dinamikus ilés éallando, de nem
megerdltetd hatizom tréninget jelent és biztositja az iziiletek, lagyrészek szamara a
tehermentesitett helyzetet. A fiziologias tartds 1ényegesen konnyebben felvehetd, mint egy atlag
irodaszéken vagy iskolapadban, ezért Skandinavidban, az ergondmiai szempontbodl idealis
iilébutorok dshazajaban egyenesen sz¢k helyett iilobutorként ajanljak.

Gerinctorna: A gerinctorna célja a helyes testtartas kialakitasa erdsitd, nyuajtdo és
atmozgatd gyakorlatokkal. Ezen kiviil a gerinctorna nagy gondot fordit az alapkondicid
fejlesztésére, a mozgads ¢és 1égzés Osszehangoldsara, a helyes testtartds és medencetartas
tudatositasara.

Uszds: Legnagyobb pozitiv élettani hatasa az, hogy ndveli a mozgas hatékonysagat
(tizenkétszer eredményesebb, mint a szarazfoldi aerob és fitness mozgasformak). Mind emellett
ismétlddé mozdulatai ndvelik a bor feszességét, s az izmok rugalmassagat, igy mi magunk is
hajlékonyabba valhatunk. A test vizen tartdsaval a tartdoizmok is feszesednek, a dinamikus lab- és
karmunkaval a végtagjaink sem lustulnak el, s mivel az iszas minden formaja egyenes torzset
igényel, a has- és hatizomzatunk is er6sodik altala. Ami pedig a legnagyobb kiilonlegessége mas
sportokhoz képest, hogy ez az egyetlen, mely légzésszabalyozasra kényszerit és tdgul a tiidonk
altala (az Uszasnemtdl fiiggetleniil az egyes kartempok kivaldan szabalyozzdk, akaratunktol
fliggetleniil is ritmizéljak a levegdvételt), igy megnd annak a kapacitdsa. A tiidotaguldssal
egyidejlileg pedig a sziv- és érrendszerilink is erdsodik a keringés javulasa végett, foként, hogy a
vizszintes testhelyzet még inkabb javitja az agy vér és oxigénellatasat. Tovabba tobb és mas
mozgasélménnyel gazdagit, finomitja az koordinaciot, fejleszti az alloképességet ¢és a
ritmusérzéket, javitja az altalanos erdnlétet és az egyenstlyérzéket, s eldsegiti a mar emlitett
0sszehangolt mozgas képességének elsajatitasat.

Labdajatékok (roplabda, kosar, floorball): A labda eltérd méretével, alakjaval, szinével
egy allanddan valtozo vilagot szimbiolizal, mely kivaloan fejleszti az alkalmazkodoképességet.
A labdajatékok igen erds motivacidos szerepet toltenek be a dolgozok rekreacios
tevékenységében. A jaték az ember alapeleme. Fridrich Schieller az ,,Esztétikai nevelésrdl”
irédott miivében azt mondta, hogy ,, az ember csak akkor jatszik, amikor a sz legteljesebb
értelmében véve ember €s csak ajkkor igazan ember, ha jatszik. Ezzel is igazolta, hogy a jaték és
az ember elvalaszthatatlanok egymastol. A jatékok szocializdcioban betoltott szerepe igen

jelentds, hiszen a jaték életszituaciot modellal, legjobbnak kell lenni kiizdelem &rdn, csak a
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jatékban tét nélkiil probalhatjuk ki magunkat. Igy a labdajatékok a csapatépitésben a team
munkdban val6 kooperacionak fontos eszkozei.

Roplabda: Technikai tudast igényel. Mivel a két térfelet halo valasztja el, igy nincs test-
test elleni kiizdelem, kisebb a balesetek ¢és sériilések eld6fordulasanak esélyei. Fejleszti a
labdaérzéket, koordinaciot, ligyességet, a 1ab dinamikus izomerejét és erd alloképességet.

Kosarlabda: A kosarlabda gyors, porgds jaték, a viszonylag kis teriiletii palyan toérténé
gyors meginduldsok, megallasok, lefutasok és helyzetvaltoztatdsok fejlesztik a gyorsasagot, a
valasztasos reakcioidot, valamint az ligyességet ¢€s taktikai képességeket. A csere lehetOségek
teret adnak az egyéni képességekhez igazitott terhelés adagolasdhoz.

Floorball: Az izgalmas csapatjaték nagyon jol fejleszti a koperacios készséget, a
csapatban val6 gondolkodast, az interperszonalis ruglmassagot, az egyéni érdek alarendelését, a
fair-playt.

Labdarugas: A labdartigas igen népszerli sportdg hazankban. A nagy vagy kispalyan
torténd jatek megfeleld alloképességet igényel, ligyességet, j6 mozgaskoordinacidt, labdas
ligyességet a labda-1ab kapcsolat teriiletén, igy ezt mar a nagyobb fittségi szinttel rendelkezdknek
ajanljuk. A gyors lefutasok, iranyvaltoztatasok a gyorser6t, eréalloképességet is fejlesztik.

Kézilabda: Szintén a nagyobb fittségi szinttel rendelkezd csoportnak javasolt
csapatjatékok egyike. A gyors futdsok, megindulasok iranyvaltoztatasok, passzok €s a test-test
elleni harc igényli az eloképzettséget, a kondicionalis képességek magasabb szintjét.

Kiizddsportok: Minden olyan sportag ide tartozik, ahol az ellenfelek csak puszta kézzel,
vagy a kezet és labat kombindlva, illetve valamilyen eszkozzel, felszereléssel, egymaéssal
érintkezve az adott szabdalyok szerint viaskodnak, vagyis ,kiizdenek". Ide tartozik példaul a
vivas, 0kolvivas, birkozas vagy cselgancs. A sajat testérzékelés magalapozasa soran kiemelten
fejleszti a megfigyelés, a gondolkodas, tanulas képességének fizikai-élettani alapjait. Nagy
figyelmet szentel a jellem, becsiilet, akarat, onuralom, tisztelet, kitartas kifejlesztésére, és
erdsitésére, teherbirast, edzettséget ad, testi és lelki alkalmazkodasra késztet, megel6zi és kezeli
a testi és lelki artalmakat.

Konditermi edzés: Megfeleld eszkoze az erdnovelésnek ¢€s a test atalakitasanak,
atformalasanak, megfeleld intenzitas mellett.

Aerobic programok

Dance aerobic. A dance aerobic az egyik legvaltozatosabb aerobic tipus, mert a mozgas
ritmusat diktalo zene stilusa szerint rengeteg tancos valtozata ismert. A kiilonb6z6 tancstilusok
1épéseit €és mozgasvaltozatait haszndlja fel az ora kardio-blokkjaba. Ezeket a tancos 1épéseket

vagy azok egyszeriisitett formait az aerobic alaplépéseivel kombindljak, ezaltal egy igen
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¢lvezetes ora alakul ki azok szamara, akik szeretik a kiilonb6z6 zenés-tancos mozgasformakat.
Adance aerobic a funky-, hip-hop-, jam-, stb. mozgasanyagaval, zenére végzett tanclépésekkel
koreografilt 6ra. A dance aerobic ezért erdsen koreografalt, alloképesség fejleszté ora. Uj tancos
mozgasvaltozata a zumba, ahol a latin ritmus a domindns. Az 6ran felhasznéljdk a salsa,
merengue, cumbia, quebradita, reaggeton, calypso, bachata samba, ax¢, latin funk, flamenco ¢és
mas tancok alaplépéseit.

Boksz aerobic: A Boksz aerobic 6tvozi a kiilonbzo kiizdGsportok a boksz, thai-boksz, a
tae bo, a kiilonbozd karate irdnyzatok mozgaselemeit, mint a kiilonbozd {itések, rigasok,
elhajlasok, védések, stb. technikait, valamint az aerobicban ismert alaplépéseket, mint a
keresztlépés, V-1€pés, stb. Példaul az alap aerobik ora és kick-box otvozetébdl allo, kivald
alloképesség fejlesztd fitnessora igen népszerii a szabadidés tevékenységeket izOk korében. A
koreografalt ragasok és litések sorozatdt hasznaljadk a pulzusszam novelésére és a fokozott
zsirégetés elérésére. A dinamikus zenei kiséret mellett végzett kickbox-aerobic lendiiletes,
szorakoztatd, ennek kdszonheti népszeriiségét.

Capoaera aerobic. Mivel a capoaera igazabol kiizddsport-elemeket zenés-tancos
mozgasformaba Oltve tartalmazta, igy igazabdl a capoaera aerobic 6tvozi a kiizddsportok elemeit
¢s tancos mozdulatokat. A capoaera aerobic koreografidja az eredeti sporthoz képest joval
konnyebb, egyszeriibb mozgasvaltozatokat takar. Capoeiras jellegét az iitésekkel és rigasokkal
tarkitott tdncos mozdulatok, alaplépések, a brazil gitar és kongadob alafestd zenéje adja. A
capoaera aerobic er6- és alloképesség fejlesztd. JO tartasjavitod is, hiszen a gerinc kornyéki
izomfiiz6t, valamint a térzs izmait erdsiti.

Kalandpark: A kalandparkok nem csak szokatlan testmozgast és jo adag adrenalint
kinalnak, de legtobbszor természetkozeli élménnyel is megajandékoznak.

Rafting: A rafting az egyik legelterjedtebb és legnépszeriibb vadvizi sport. Ennek az az
oka, hogy a legbiztonsagosabb, illetve 10 éves kortol gyakorlatilag barki mivelheti, aki
minimalis uszastudassal rendelkezik. Ebb6l addédoan kivaldoan alkalmas csaladok részére, illetve
azoknak, akik eldszor tapasztaljadk meg a vadvizi evezés 6romeit. A hajo sebességét a legénység
egylittes és O0sszehangolt evezése adja meg, ezért ez a sport kivaldéan alkalmas csapatépitd €s
csapatosszetarto jellegli programokhoz.

Si: A sizést a legegészségesebb sportok kozé sorolhatjuk. Ennek a sportnak élettani
egészségfejlesztd hatasa megszamlalhatatlanul sok van: a téli leveg6zés, a napfény, tovabbi
eldonyeként emelném ki a magaslati hatast, a magasban torténd mozgas olyan pozitiv hatast fejt
ki, ami fokozza a vérkeringést (Hidvégi, 2008). Az alpesi si egyike a legnépszeriibb téli

sportoknak, akar mint szabadidds foglalkozast, akar mint profi versenyagat nézziik.
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Streatching, PNF  (Pneuromuszkularis facilitacio) technikak: Az izmok nyujtisa, az
izmok lazasaganak, elaszticitdsanak javitasa a jo sportteljesitmény feltétele, valamint hozzéjarul
a sériilések és balesetek megeldzéséhez is. Ezeket a gyakorlatokat a sériilések kezelésére, a
mitétek utani egészségi allapot helyreallitasara is alkalmazzak.

A streatcning 3 fazisbol all, az elsd az adott izomcsoport kontrakcidja, a masodik fazisban
torténik az aktiv pihentetés, a harmadik fazis pedig az izomcsoport statikus nytjtasa. A PNF
gyakorlatok 4 fazisbol allnak, az els6 fazisban torténik az adott izomcsoport statikus nytjtasa (3—
6 secundumig), majd ezt kdveti az izomkontrakcid, a harmadik fazis az antagonista izomcsoport
nyujtasa, majd a 4. fazis, mint az elsd, vagyis az adott izomcsoport statikus nyujtasa. Mindkét
modszer az izomkontrakcion, és a statikus nyujtason alapul. A PNF gyakorlatok annyival 1épnek
tal a streatchingen, hogy az antagonista izomcsoport nyujtasat is tartalmazza. Az
izomkontrakcion alapuld statikus nyudjtas nagyon hasznos a beszikiilt iziiletek funkciojanak
javitasaban (gydgytorna) is.

Callanetics: hatékony alakformald és zsirégeté torna, mely nem tartalmaz szokdeld
gyakorlatokat, igy az iziileteket nem terheli. A magas ismétlés szamon alapuld gyakorlatok
zsirégetd hatasa dominans. A mély izmok megmozgatasa, az erd alloképességi gyakolatok jol
alkalmazhatdak a fiatalabb, vagy az iddsebb korosztaly esetében is.

Boot camp, mely egy igazi kihivast takar, napjaink legnépszeriibb, és leghatékonyabb
edzésmoddja a tengerentiilon. A US Army Ujoncokat kiképzd tematikdjadban alkalmazott fizikai
szabadban végzett edzésmoddszert, mely a fittségi allapotot és a résztvevOk mindennapi élete
soran sziikséges teljesitoképességet javitja. A Boot Camp sikerének kulcsa a csapatmunka adta
motivacio és az alkalmazott modszerek. A katondk edzettségi szintjére alapozva a Boot Camp
edzéseket arra tervezték, hogy a lehetd legtobb eredményt érjiik el a lehetd legrévidebb 1d6 alatt.
Az edzések hosszuak és farasztoak, ezért kihozzak a résztvevoket a komfortzondjukbol. A
klasszikus Boot Camp indoor jellegii, vagyis szabadtéren, parkokban, erdékben, sportpalyakon
tartjak 8—20 fos csoportokban. A 70-80 perces edzéseket altalaban két edz6 vezeti, akik a helyes
végrehajtast folyamatosan kontrollaljak és lelkesitik a résztvevdket. A gyakorlatok a katonai
kiképzésben hasznalt, a harci gyakorld tevékenységre felkészito jellegili, alakzatokban zajlanak,
megtlizdelve sprintfutassal, sorversennyel, utdnzojarasokkal, paros gyakorlatokkal, koredzéssel,
core tréninggel. Ezek a specidlis gyakorlatok a fizikai er6t és az alloképességet egyarant

fejlesztik, ezért egyszerre izomtomeg noveld, és zsirégetd hatasuk is van.
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Triatlon: A harom sportagat 6tvozé triatlon tartalmazza az Gszast, kerékpart és futast,
melyek mind ciklikus sportok. Mivel jelentés alloképességi szintet kovetel, igy a haladoknak
ajanlott.

Sajat testtomeggel végzett edzés:

Sulyzos erosito gyakorlatok. Méar nem korlatozodik a testépitésre, a legtobb ember ma
valamilyen sulyzés edzést végez az izomerd javitasa és megtartasa érdekében. A stlyzos edzés
népszeriisége szinte toretlen, nem véletlen, hiszen mara sok szakirodalom és tanulmany is
igazolja, hogy a sulyzos edzés nem csak a testépitdknek hasznos edzéseszkdz, de az erd
novelését megcélzoknak, vagy a rehabilitdcioban is nélkiilozhetetlen eszkéz. A sulyzoval
végrehajtott kolonb6z6 erdfejlesztd gyakorlatok egyre tobb élsportolonal is nélkiilozhetetlenek.

Testtomegedzés. Az emberek évszazadokon at sajat testsulyukat hasznaltdk
alloképességiik kialakitdsahoz. A sajat testtomeggel végrehajtott gyakorlatok, mint a mells
fekvétamaszban  karhajlitds-nyujtds, a  feliilések vagy lebegofeliilések, hasprések,
hasonfekvésben torzsemelések, guggolasok, huzddzkodasok és tolockodasok nagyon jol
fejlesztik a relativ er6t. A relativ erd a teststlykilogramra vonatkoztatott izomerd, mely jelzi
nekiink, hogy a sportold mennyire képes sajat testét vagy testtomegét mozgatni. Minimalis a
koltségvonzata, hiszen kiilonosebb felszerelés nélkiil, kis helyen, akar otthon, szobai

koriilmények kozott is alkalmazhatok ezek a gyakorlatok vagy egy résziik.
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75. tablazat: A sportagak rendszerezése fobb hatasai és kompetenciai altal

Sportag, mozgdsos aktivitds

Fobb hatdasa

Az altala fejlesztett

személyiségjegyek, kompetenciak

Nordic walking

alloképességfejlesztés

térbeli tajékozodo képesség,

logikus gondolkodas

mozgéskoordinacid interperszonalis rugalmassag
Joga alloképesség Onismeret
Kerékparozas gyorsasag, alloképesség, akarat, kitartas
Spinning alloképesség monotodnia tlirés
Futas, kocogas alloképesség, akarat, kitartas
Lovaglas kondicionalis képességek batorsag
Turazas alloképesség kitartas, akarat
Fitball mozgaskoordinacid ligyesség
Uszas alloképesség, koordinacio, ritmusérzék, kitartas, monotdnia t{irés
Labdajatékok ligyesség, gyorsasag, Osszetartas
er6alloképesség, gyorsasag,kitartas, batorsag, logikus gondolkodas,
Kiizdésportok akarat ligyesség, akarat
Konditermi edzés erd, erdalloképesség kitartas,
Kalandpark ligyesség, batorsag, kitartas batorsag
Rafting ligyesség, kitartas batorsag
) alloképesség, sziv-¢s keringési
> rendszer, mozgaskoordinacio kitartas, ligyesség
Streaching alloképesség kitartas
Boot camp erd, erfalloképesség, kitartas akarat
Callanetics erdalloképesség akarat, kitartas
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Testnbevelési program osszefoglalds

A program 0Osszeallitasdnal olyan mozgasformakat és tevékenységeket, aktivitdsokat
terveztiink, mely a koltséghatékonysag jegyében elvarasként fogalmazodik meg, minden allami
szervezetnél, igy a Vam- és PénziigyOrségnél is. Igyekeztiink figyelembe venni az eltérd
attitidoket, azt, hogy a program biztositson lehetOséget egyén és csoport szdmdara egyarant
(egyéni és csapatsportok), €s beterveztiink olyan j tipust trendeket képvisel6 mozgasformakat,
szabadidds sportokat, mely kell6 motivaciot jelent a résztvevok szamara.

A rendszeres fizikai aktivitds elényei "nemre és korra tekintet nélkiil" jol ismertek. A
testedzés, a sport altalanos kedvezd hatasain tilmenden alkalmazhatdo egyes betegségek
prevenciojaban, kezelésében ¢és rehabilitacidjaban. Ha a rendszeres testmozgast életiink részévé
tesszlik, magunkon is tapasztalhatjuk mindazokat az elénydket, amelyeket korabban leirtam.
Tlzzink ki megvalosithatd célokat, ez erdsiti a motivaciot a rendszeres fizikai aktivitas
végzéséhez. Tegyiik rendszeressé, mivel a mozgas csak akkor képes a jotékony hatasat kivaltani
a szervezetre. Probaljuk Dbeiktatni napirendiinkbe. Ellendrizziik ¢és kontrollaljuk a
teljesitményiinket, ezzel nyomon kovethetd a fizikalis fejléddés. Végezziink minden alkalommal
megfeleld bemelegitést a sériilések elkertilése végett. Sportoljunk egyiitt masokkal! Felmérések
igazoljak, hogy akik egyediil sportolnak, azok konnyebben hagyjak abba a sportolast, mint akik
partnerrel vagy csoportosan mozognak. Legyiink tlirelmesek 6nmagunkhoz, hiszen nem minden
nap esik jol a mozgas. Ilyenkor érjiik be kevesebbel, vagy probaljunk ki mas sportagakat. Végiil,
de nem utolso sorban élvezziik a mozgast és ne felesleges, teherként tekintsiink a sportra (Detre,
2006).

A végrehajtasért felelosok (Kikkel?)

A cselevési terv interdiszciplinaris, interszektoridlis gyakorlatnak felel meg. A magas
rangu vezetOk elkotelezettségére sziikség van. Ez biztositja, hogy a végrehajtds megfeleld
tamogatottsagot kap. Uzemegészségiigyben dolgozd orvos, pszichologus, mentalhigiénés
szakember, testneveld, edzd, a munkatarsak korébol kiképzett segiték vesznek részt a programok
megtervezésében, végrehajtasaban, ellendrzésében. Ajanlatos egy bizottsag létrehivasa a fenti
szakembergarda egy-egy képviseldjének részvételével. Annak érdekében, hogy magukénak
érezz€k a tervet a beosztottak, ajanljuk, hogy a dolgozdk szadmara biztositva legyen az 1n.

”Javaslat doboz” online, vagy akar papir alapu formaban.
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A mar meglévo egészségligyi hatter
A Vam-és Pénziigyorség Egészségiigyi Szolgalatanak feladatai

Az egészségligyi szolgélat biztositja a Pénzligyminisztérium, a Vam- és PénziigyOrség
személyi allomanyaba tartozok, a személyi allomanybol nyugdllomanyba helyezettek ¢és
csaladtagjaik orvosi ellatasat, sziirését, gondozasat. Kozremikodik a Vam- és Pénziligyorség
személyi allomanya alkalmassagi vizsgalata éves tervének elkészitésében. Megszervezi ¢és
végrehajtja a Vam-és Pénziigyorség kijelolt személyi allomanya részére az elsdsegély-nyujtasi
ismeretek oktatasat. Ertékeli az ellatottak korének megbetegedési viszonyait, és ezek
eredményeit hasznositja a gyogyitd, megel6zé ellatdsokban. Végzi a felvételre jelentkezok

egészség-pszichikai alkalmassagat,’® a munkakori, szakmai, illetve személyi higiénés

17 18

alkalmassagi vizsgalatat, °latasvizsgalatat, a szolgalatképességet, a keresdképtelenség
elbiralasat.®

El6jegyzi és nyilvantartja a szanatoériumi ellatast igénylé pacienseket. Eldzetesen felméri
¢s javaslatot tesz a gyogyszerek, a vegyszerek és az egyéb eszkdzok beszerzésére, ellendrzi a
beszerzett készletek nyilvantartasat és felhasznalasat.

Végzi a testiilethez jelentkezOk elézetes alkalmassagi vizsgalatat, illetve a vam-és
pénziigyOrség személyi alloméanyanak iddszakos soron kiviili és feliilvizsgalati alkalmassagi
vizsgalatat. Ennek keretében:

- eléjegyzi az alkalmassagi vizsgalatra kotelezetteket;

- elkésziti az alkalmassagi véleményeket, a feliilvizsgalati hatarozatokat, és az alkalmassagi
vizsgalatrol tavolmaradokrol szolo értesitést az illetékes szervezeti egységek felé torténd
megkiildésre.

T4jékoztatja az egészségiigyi dolgozdokat az iddszakos tovabbképzésekrdl, tanfolyamokrol,
szakmai konferencidkrol, és nyilvantartast vezet a megszerzett tovabbképzési pontokrol.

Megszervezi €s végrehajtja a Vam- €s PénziigyOrség kijelolt személyi allomanya részére az
elsdsegély nyujtasi ismeretek oktatasat.

Elkésziti az egészségiligyl szolgaltatok szamara a kiilonbozd jogszabalyokban elrendelt
jelentéseket. Ertékeli az ellatottak korének megbetegedési viszonyait és ezek eredményeit

"o

hasznositja a gyogyito, megel6z6 ellatdsokban.

A pszicholdgiai részleg feladatai

15 Az 1996. évi XLIIL Torvény és a 20/2008. (V1.19) PM rendelet,
16 33/1998. (V1.24.) NM rendelet

17 50/1999. (X1.3.) EUM rendelet

18 1996. évi XLIII. Torvény és a 20/2008. (VI.19.) PM rendelet
19102/1995. (VII1.25.) Korm. Rendelet
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A Vam- ¢és PénziigyOrségen beliil 1994 o6ta mukodik pszichologiai laboratérium. A
laborban hivatasos és kozalkalmazotti, valamint a Pénziigyminisztériumba koztisztvisel6i
statuszba torténd felvételi vizsgalat, kdzalkalmazottbol hivatasossa vald atmindsités, és sziikség

szerint kiilonlegességi vizsgalatok (komplex személyiségvizsgélat) is torténnek.
UTEMEZES (MIKOR?)

A terv végrehajtasa egy évre tervezheto.
A kezdet: a vezetés tajékoztatasa
1 honap: a résztvevok igényeinek felmérése, értékelése
1. honap: A résztvevok bioldgiai paramétereinek meghatarozasa (fittségi szintek)
2. honap: a trénerek felkérése, a terv konkretizaldsa, a szakemberekkel torténd
konzultacio
3-6. honap: a tréningek beinditasa, a fizikai aktivitashoz sziikséges infrastruktira
biztositasa
3. honap: a koérnyezeti modositdsok megkezdése
4-12. honap: folyamatos kornyezeti modositasok
6—12. honap: folyamatos tréningek, infrastruktara biztositasa
12. honap: a program értékelése, biologiai, pszicholdgiai paraméterek ujravizsgalasa
12. hoénap: a kiinduldsi értékekkel torténd Osszehasonlitds, a program SWOT
analizise, sziikség esetén Ujratervezése

Zar¢ jelentés elkészitése
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12, hénap: 2806 jelantés kesotése

‘ 12, hémap: s program értékelése  bioldgii, prachologh
paramiterek Ojrovizigblicy

612, hioug: folysmatos traminpek, infrastruktira biztositisa

4-12. hdnap: folyamatos koemyezet modostisok

0 3. hénap: a kornyezeti modositisok megkezdése

\‘. . ) 3-6. hénap: » réningek beinditdsy, » fizikal aktivithshos
S sathsépes infrastruktirs biztositsss

2. honag: 8 trénerek felkérése atery konkretizliss,
asrakermbereikel Wetend konzulticio

@ 1. hénag: a résatvevdi biologin

paramétereinek meghatirozdsa

. 1. hénap: a résztvevdk ipényeinek

felmérése, értékelése

Akezdet: s veretés

12. hdaep: 3 kiindulds értékekkel torténd osszehasoniitis, »
thekostatise

program SWOT analizise, sxUkség esetén Gjratervezése

30. abra
Utemezeési terv

A PENZUGYI FORRASOK (MIBOL?)

Belsé forrasbol az ilizem-egészségiigyi szolgéalat szakemberei ellatnak bizonyos
feladatokat. Munkahelyi egészségfejlesztésre kiirt palyazatok segitségével kellene biztositani az

anyagi alapot.
MONITORIZALAS (MI VALTOZZON?)

- A kiinduléskor alkalmazott kérd6éiv Gjra torténd kitdltése utan azt varjuk, hogy a stressz-
szint csokkenjen.
- Javuljanak a stressz kovetkezményeinek tartott tiinetek:
= A fejfajas
* Az dlmatlansag
* Depresszid
= Letargia
= Agresszio, alulteljesités
= (Csaladi viszaly
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- A dolgozok elégedettsége a munkahellyel fokozddjon, a munkahelyi légkdrrel
kapcsolatos elégedettség erdsodjon.

- A résztvevOk szubjektiv egészség-megitélése javuljon.

- A biologiai paraméterek ne rosszabbodjanak, inkdbb javuljanak, a betegallomany
mértéke, a hidnyzasok szama csokkenjen.

- A munkahelyi vandorlas csokkenjen.

- A dolgozok véleményét az egészségfejlesztd terv megvaldsulasarol kérdéivvel, illetve

szobeli interju modszerével ismerjiikk meg.
ERTEKELES:

Az alabbi kérdésekre kell valaszt adni:
- Az erdforrasok eljutottak-e oda, ahova azokat szantak?
- Haigen, sziikség van-e modositasra?
- Lehet-e munkafolyamatot javitani?
A rovidtavu, egyéves id6 intervallumra vonatkozo célkitiizések megvalositasara tettiink

javaslatot.

A siker kulcsa
Akkor lesz sikeres az egészségterviink megvaldsitasa, HA:
- amenedzsment senior tagjai involvalodnak
- résztvevoi tervezés valdsul meg
- azelsddleges fokuszt az alkalmazottak igénye alapjan alakitjak ki
- abelso6 forrasok optimalis kihasznéalasa torténik meg
- integrativ szemléletet alkalmaznak
- annak felismerése megtorténik, hogy az egyéni egészséget szamos tényezd hatarozza meg
- amunkahelyi kornyezet sajatossagainak, egyéni formainak elfogadasa
- olyan értékeld modszert alkalmaznak, amely magéba foglalja a vildgosan meghatarozott
kimeneti allapotot, amely elégedettséget valt ki az alkalmazottakbol és a szervezet
hasznat is jelenti

- hosszua tava fenntarthatosaggal bir.
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Az elérendo cél végso soron az egészseges munkahely megteremtése.

Fizikai munka kérnyezete

mozgositas
=g
helyzet
megbecsulése

\
L Személyes
egészségforrasok |

‘\ i

Avezetdség g
elkotelezettsége

Pszichologiai
munkakérnyezet

A munkatarsak
bevonodasa

Kdzbsség bevonasa

31l. dabra
Az egészséges munkahely megteremtése a WHO modellje alapjan.

Konkluzio

Ma Magyarorszagon egyre nagyobb figyelem irdnyul a tarsadalom tobb szintjén is az
egészség megldvasara, fejlesztésére, egyre tobb ilyen iranyt kezdeményezés, program lat
napvilagot a munkahelyeken is. Olyan teljesitményelvarasokkal, értékszemlélettel taldlkozunk,
amelyek azt sugalmazzdk: a jobb életért aldozni kell. Ezért sokan egyre tobb id6t tdltenek el
munkaval, és a cél érdekében hajlamosak erdtartalékaikat egészségiik rovasara felhasznalni.

A megfelel6 munkahelyi elkotelezettség, elégedettség, motivacid és légkor kialakitdsanak
egyik kulcsfontossagli feltétele a bels6 kommunikacid, melyre a jovében a meglévonél is
nagyobb hangsulyt fogunk fektetni. A masik, a vezeték és a beosztottak kapcsolatanak
finomitasa, rendszeressé tétele, az informaciok megosztasa, illetve a teljesitmény rendszeres és
kovetkezetes, valodi tartalommal bird értékelése, amelyben a pozitivum és negativum
egyensulyban van, valamint a megfeleld jutalmazéasi rendszer kidolgozasa és a munkahelyi
stabilitas biztositasa.

Egészségfejlesztési terviinket a Vam- ¢és Pénziigyérség Orszagos Parancsnoksagara
juttatjuk el, ahol a kozépfoku és alapfoku szervek koordinaldsa folyik. A bevezetésre keriild

intézkedések utan Gjra felmérjiik az dllomdanyt a kérdéivvel és az interjumddszerrel. Osszegzés
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A kutatas soran arra torekedtiink, hogy az allapotfelmérés alapjan a Vam- €és PénziigyOrség
részére egy egészségfejlesztési tervet dolgozzunk ki, mely a dolgozok egészségi allapotanak
megOrzését, illetve javitasat szolgalja.

A felmérés eredményei alapjan elmondhatd, hogy a legégetébb sziikség a munkahelyi
stressz  javitdsan van, amelyet stresszkezeld technikak bevezetésével, legfoképpen
mozgasprogramok bevezetésével probalunk oldani.

Ahhoz, hogy az egészségfejlesztési terv elérje kell6 hatasat biztositani kell a felsdvezetoi
réteg tdmogatasat és a program melletti elkotelezettségét. Ki kell alakitani a munkavallaloi
részvételt és elkotelezettséget, amely a program minden fazisanak alapkovetelménye, ¢és
biztositani kell a sziikséges technikai kapacitdst a program bevezetése elétt (pl. a specialis

tréningek megszervezése, vagy tanacsadok bevonasa a szervezetbe)(Hidvégi és Barabas, 2011).
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7. AZ EREDMENYEK ERTELMEZESE

Jelen kutatasunk célja az volt, hogy orszdgos viszonylatban feltarjuk a Vam- és
Pénziigyorség személyi alloményéanak és a rendészeti szakkozépiskoldk oktatdinak stresszrol,
egészségrol alkotott vélekedéseit. Vizsgaltuk a rajuk haté munkahelyi, maganéleti stresszt, az
adott szervezethez valo elkotelezettségiiket, a munkahelyi motivaciot, a munkahelyi
elégedettséget a szervezeti 1égkort €s a karrierlehetdséget.

Az empirikus kutatds két részbdl all, melynek els6 felében a Vam- és Pénziigydrség
személyi allomanya (N=603), a Vam- ¢és Pénziigyori Iskola oktatdoi és a rendészeti
szakkozépiskoldk oktatoi (N=112) egy kérdoivet toltottek ki. A kérddives felmérést a
munkatarsakkal folytatott személyes interju kovette. Az eldmérés soran (N=297) a cél a kérddiv
hasznalhatosaga ¢€s a feltett hipotézisek igazolasa volt. A kérddiven végzett valtoztatdsok utan a
fomérésben (N=715), felhasznalva az elsd vizsgélat (eldmérés) tapasztalatait 11 hipotézisre
kerestem a vélaszt.

A munkahelyi stressz kérdéskorében megfogalmazott hipotéziseink nem minden esetben
nyertek igazolast. Stressz szint tekintetében vizsgaltuk a Véam-és Pénziligy6rség személyi
allomanyanak kiilonb6z6 munkateriileteit. Eredményeink szerint a stressz szintet nem
befolyasolja, hogy ki melyik vamszervnél dolgozik, illetve elmondhato, hogy valamennyi
vamszervnél hasonlo stressz-szint volt megfigyelhetd, ami azt jelenti, hogy mindenhol hasonlo
munkakoriilmények, felelosség tapasztalhato. Nem minden kérdésben igazolodott be az a
hipotézisiink, mely a szolgdlati id6 és a rendfokozat kérdéskorét boncolja. Kutatdsunkban
vizsgaltuk a tiszthelyettes, tiszt, fotiszt és kozalkalmazott stressz-szintjét. Osszesitett stressz-
szintben nem taldlhato szignifikdns kiilonbség a kiilonbozd rendfokozatok kozott, viszont
azoknal, akik egy évnél kevesebb 1d6t toltottek el a Vam- €s PénziigyOrségnél, alacsonyabb
stressz-szintet tapasztalunk azon kollégakhoz képest, mint akikre tobb éve nehezedik a
munkahelyi stressznyomas. A hivatasos dallomédnyban a nemek kozott az alabbiakban
tapasztaltunk szignifikans eltérést: A ndk szamara sokkal nagyobb stresszt okoz a csalad miatt
vald aggddas, mint a férfiak esetében, valdszinlileg az anya szerepbdl kifolyolag. A
munkahelyen valé megfelelés inkabb a férfiaknak jelent nagyobb stresszort, mint a néknek,
valosziniileg a csalddfenntartd szerep miatt. A vezetdi stilus jelentdsen befolydsolja a stressz
szintet, ugyanis ha kedvezdbben bantak a beosztottakkal, a stresszszint is alacsonyabb szinten
realizalodott.

A munkahelyi elégedettség témakorében feltett hipotéziseink csak részben igazolodtak
be. A rendészeti szakkozépiskola oktatdoi és a Vam- és Pénziigyori Iskola oktatoinak

elégedettségi szintje magasabb, mint a Vam- és PénziigyOrség személyi dllomanyaban [évoknek.
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A dolgozo elégedettségéhez hozzdjarul: van-e moddja eldrelépni a szervezeti hierarchidban, a
szervezet biztositja-e szamara képzéseken valo részvételt, készségeinek, képességeinek
fejlesztését. Ez utobbi a szervezet teljesitményndvekedéséhez és a mindség javitdsdhoz is
hozzéjérul.

A munkamotivacio kérdéskornél, mely szerint az altalunk vizsgalt harom csoportnal
egyenes aranyban fog csokkenni a motivacié a munkaban eltoltott évek szamaval, csak részben
teljesiilt. A harom célcsoport: rendészeti szakkozépiskoldk és a Vam- és Pénziigydri Iskola
oktatoi, az egy évnél hosszabb ideje szolgalatot teljesitdk, a Vam- és Pénziigydrség dolgozoi, a
kevesebb, mint egy éve a Vam- és PénziigyOrségnél szolgalatot teljesitok. A Vam- ¢és
Pénziigyorség személyi allomanyanak dolgozoi motivalatlanok, ha agy érzik, nincs elomeneteli
lehetéséglik. Mind a két célcsoport esetében azt tapasztaltam, hogy a személyi allomany
motivaltabb, ha Ggy érzi, hogy van kilatasa eldémenetelre.

Az oktatdi allomany, akik mar nagyobb munkahelyi tapasztalattal rendelkeznek sokkal
inkdbb motivaltabbak voltak azon hivatasos nem oktatd kollégéajukkal szemben, akik kevesebb,
mint egy éve a Vam- és Pénziigydrségnél teljesitenek szolgalatot. Porter és Lawler (1967) az
egyéni motivacié kialakuldsat az elvaraselmélet feltételezései alapjan magyarazza. A
teljesitmény elérése érdekében az egyén csak akkor hajlandé erdfeszitésre, ha a feltételezett
jutalom vonz6 szadmara, €s jovovel kapcsolatos varakozdsai beteljesiilésének valoszinlisége ezt
raciondlisan indokolttd teszik. A jutalom vonzd volta (valencidja) ugyanakkor nemcsak
egyénenkeént valtozo, de az ¢€letkor eldrehaladtaval is modosulhat. A fiatalabb munkavallalok
altalaban tobbre értékelik a pénzbeli elismerést, mig az iddsebb dolgozok a biztonsadgos
munkahelyet tartjdk fontosabbnak. Az erdfeszités és a teljesitmény kapcsolatanak, kotésének
erdsségét az egyén képességei, és érzékelt szerepe befolydsoljak. A stresszre a munkaltatok
figyelme is kezd kiterjedni annal is inkabb, mivel annak a szdmldjara irhatdé a hidnyzas, a
teljesitményromlas és a motivacid hianya. A munkahelyi elkotelezettség kérdéskorében a
magasabb rendfokozatban 1évd pénziigydrok inkabb a szervezet részének érzik magukat, mint az
alacsonyabb rendfokozatban 1évik.

A pozitiv munkahelyi légkér a vam- és pénziigyOroknél €s a rendészeti
szakkozépiskoldkban dolgozokndl pozitiv munkahelyi elégedettséget eredményez. Ez a
feltevésiink nem minden kérdésben teljesiilt. Természetesen sok Osszetevdje van annak, hogy
egy dolgozé hogyan érzi magat a munkahelyén, de sokat ronthat a munka mindségén a rossz
munkahelyi hangulat, a széthuzas a kollégak kozott. Ezeket tovabb ronthatja az elismerés és az
eldmenetel lehetdségének hidnya. Segiti a j0 munkavégzést a ma mar alapértelmezett munkakori

leirds, amely meghatirozza, pontosan korbeirja a dolgoz6 feladatait, ezzel is csokkentve a
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bizonytalansagot, ndveli a j6 munkavégzés és ezaltal az elégedettség érzését. Mas kérdés, hogy
ezek a leirasok megfelel6 mindségiiek-e, valdoban tartalmazzak-e a sziikséges informaciot, hiszen
sok munkahelyen csak az ellenérzéstdl vald félelem kovetkeztében késziilnek el ezen
dokumentumok. A megfelelé munkahelyi 1égkor kialakitdsdban nagy szerepe van a dolgozo
céljait ismerd, vele egyiittmiikodni akaro, jol képzett vezetonek.

A kutatds sordn arra torekedtiink, hogy az éallapotfelmérés alapjan a Vam- ¢és
Pénziigy6rség részére egy egészségfejlesztési tervet dolgozzunk ki, mely a dolgozok
egészségének fejlesztését szolgalja.

A felmérés eredményei alapjan elmondhato, hogy a legégetobb sziikség a munkahelyi
stressz csokkentésén van, melyen stresszkezeld technikék bevezetésével, eldadassorozatokkal, és
az egészséges ¢Eletmod népszerlsitésével probalunk oldani. Magyarorszagon is egyre
szembetliindbb a munkahelyi stressz nemcsak embert, de szervezetet is karositd veszélye. A
torvényes szabalyozas mellett egyre tobb médium is felkarolja a témat, igy erére kaphatnak az
ujabb kutatasok. Ha az adott szervezet felismeri az emberben rejlé értékeket, hozzdjarulhat
ahhoz, hogy a munka tényleg 6rom legyen.

Az interjuk sordn mindaz, ami a kérddivekben objektiv formaban megjelent, személyes
hangot kapott. Mind a hivatdsos mind az oktatdi allomany a munkahelyi 1égkoron javitananak
leginkéabb, a j6 hangulatot a csapatmunkat hianyoljak. Javaslataikban kitlintetett helyet foglal el a
munkahelyi sportolési lehetdség megteremtése.

Nemzetkozileg és Magyarorszagon is a munkavallalok egészségével foglalkoz6 irodalom
igen gazdag, egyre nagyobb figyelem fordul a kiilonb6z6 munkakorokben foglalkoztatott
emberek fizikai és mentalis jolétét befolydsold tényezOknek a feltdrasara. Megvaltozott
munkakoriilmények 01j kihivasokat jelentenek az alkalmazottak szamara. A munkahelyek kozt is
sajatos helyet foglalnak el a rendvédelmi szervek.

A munkakorbdl adodo egészség karositd hatdsok feltérképezése és ennek ismeretében az
intervencid megtervezése mindeniitt elvart feladat. Magyarorszagon eddig ezen a teriileten
vizsgalatunkhoz hasonl6 felmérés nem tortént. Munkam eredménye alapjan fejlesztett egészésget
tamogatd program reményeim szerint, ezen munakkorben dolgozok egészségi allapotat javitani

fogja €s bizonyos szinten a kiégés intervenciojava valhat.
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1. szamu Melléklet
O] = OOOO (azonosito) © H.P. 2008. 09.11.

Munkahelyi stressz, Munkahelyi elégedettség, Munkahelyi motivacid, Szervezeti

elkotelezettség kérdoiv

Kutatdsunkban arra toreksziink, hogy feltarjuk a Vam-és Pénziigyérok ¢és a Rendészeti
Szakkozépiskolakban oktatok stressz szintjét, munkahelyi elégedettségét, szervezeti elkdtelezettségét ¢és
munkahelyi motivacigjat. A kérdoiv kitoltése név nélkiil torténik és az adatok biztonsagos tarolasat a kutatok

garantaljak. Egyiittmiikddését koszonjiik!

I rész
Karikdzza be a megfelel6 szamot!
Neme: 1-Férfi 2-N6
Kora:  ¢év (Irja be a vonalra az életkordt!)
Jelenleg hazas? 1-lgen  2-Nem
Mi a legmagasabb iskolai végzettsége? (Karikdzza be a megfeleld szamot)
1. altalanos iskola 2. szakmunkasképz6 3. kozépiskola (érettségi)
4, féiskolai vagy egyetemi diploma 5. PhD
Milyen rendfokozata van? (Karikdzza be a megfeleld szamot)
1. tiszthelyettes 2. tiszt 3. fotiszt 4. kozalkalmazott
Milyen beosztasban van jelenleg? (Karikdzza be a megfelel szamot)
1. beosztott
2. vezetd (szerv vezet6jénél, helyettesénél alacsonyabb beosztasu vezetd)
Milyen szintii szervnél dolgozik? (Karikdzza be a megfeleld szamot)
1. alapfoka 2. kozépfoku 3. fels6foku
Hany éve dolgozik a Vam-és Pénziigy6rségnél? Amennyiben 1 évnél kevesebb ideje, akkor a hénapok
szamat irja a megfelel6 helyre!
(Irja be a vonalra a hénapok vagy az évek szamat!)

éve hénapja

Melyik vamszerv allomanyaba tartozik? (Karikdzza be a megfelel6 szamot!)

1. VPOP; 7. VPDDRP; 13. VPKJP; 19. VPSZEKK.
2. VPDARP; 8. VPNYDRP; 14. VPSZP;

3. VPEARP; 9. VPKRP; 15. VPIUK;

4. VPEMRP; 10. VPKBP; 16. VPRK;

5. VPKDRP; 11. VPGK; 17. VPVI;

6. VPKMRP; 12. VPKEP; 18. VPI;
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Munkahelyi stressz, Munkahelyi elégedettség, Munkahelyi motivacid, Szervezeti

elkotelezettség kérdoiv

Kutatasunkban arra torekszlink, hogy feltarjuk a Vam-és Pénzigyérok és a Rendészeti
Szakkozépiskolakban oktatok stressz szintjét, munkahelyi elégedettségét, szervezeti elkotelezettségét és
munkahelyi motivacidjat. A kérddiv kitoltése név nélkiil torténik és az adatok biztonsagos tarolasat a kutatok

garantaljak. Egytittmiikodését koszonjiik!

I. rész

Neme: 1. Férfi 2. N6 (Karikazza be a megfelel6 szamot!)

Kora: év (Irja be a vonalra az életkorat!)

Jelenleg hazas? 1. 1gen 2. Nem
Mi a legmagasabb iskolai végzettsége? (Karikdzza be a megfelel szamot!)

1. altalanos iskola 2. szakmunkasképzd 3. kozépiskola (érettségi)
4. féiskolai vagy egyetemi diploma 5. PhD

Milyen rendfokozata van? (Karikdzza be a megfeleld szamot)

1. tiszthelyettes 2. tiszt 3. fotiszt 4. kozalkalmazott
Milyen beosztasban van jelenleg? (Karikdzza be a megfelel6 szamot!)

1. beosztott

2. vezetd (szerv vezet6jénél, helyettesénél alacsonyabb beosztasu vezetd)

Hol dolgozik? (Karikdazza be a megfelels szamot!)

1. Miskolci Rendészeti Szakkozépiskola

2. Szegedi Rendészeti Szakkdzépiskola

3. Kormendi Rendészeti Szakkdzépiskola

4. Adyligeti Rendészeti Szakkozépiskola

5. Vam-és Pénziigy6ri Iskola Budapest

Hany éve dolgozik oktatéként? (frja be a vonalra az évszamot!)

éve

Heti hany érat tanit? (/rj a vonalra az éraszamot!)

Ora
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II. rész
Stressz és egészség

A Kérddiv elsé két kérdése a stressz és az egészség koznapi felfogasaval foglalkozik. Kérem, hogy a
kérdeések megvalaszolasakor arra gondoljon, hogy az On szamdra mit jelent a stressz illetve az egészség, s
ne arra, amit esetleg olvasott, vagy hallott a témaban.

1. Mit jelent a stressz az On szamara?
Kérem karikazza be azokat a szamokat, amely meghatarozasok a stresszt jelentik az On szamara!

(T6bb valaszt is bekarikazhat!)

A stressz...

. Nyugtalansag, idegesség, fesziiltség.

. Félelem, aggodas, szorongas.

. Tartds pszichikai megterhelés.

. Ingeriiltség, tiirelmetlenség.

. Az, ha megterheld, vagy erején feliili nehézségeket kell megoldanom.

. A nyomas, a kudarcok, az elvarasok, feladatok, nehézségek kovetkezménye.
. Fizikai talterhelés

. A problémaknak, nehézségeknek az 6sszefoglald neve.

. Fesziilt, ideges életmad.

10. Fenyegetettség helyzet.

11. Levertség, reménytelenség.

O o0 9 N B~ WD

2. Mit jelent az egészség sz6 az On szamara?
Kérem karikazza be azokat a szamokat amely meghatarozdsok az egészséget jelentik az On
szamara! (T6bb valaszt is bekarikazhat!)

Az egészség...

. Testi-lelki egyensuly.

. Egészséges életmod.

. Boldogsag.

. Jo fizikai erdnlét.

. Kiegyensulyozott csaladi kapcsolatok megléte.
. Hosszt élet.

. A betegség hianya.

. Jo kodzérzet.

. Higiénia.

10. Pihenés.
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Az aldbbi  adllitasok  jelenlegi, vagy legutobbi munkakorére vonatkoznak. Kérem, jelolje, be
mindegyiknél, hogy mennyire fejezi ki az On munkahelyi helyzetét. (Karikdazza be a megfeleld szamot!)

3. Allandé id6zavarral kiizdok a nagy munkahelyi terhelés miatt.
1- Nem jellemz6
2- Jellemzd, de ez egyaltalan nem zavar
3- Jellemzo, de ez csak kevéssé zavar
4- Jellemz0, és ez zavar
5- Jellemzd, és ez nagyon zavar

4. Munkam kozben gyakran félbeszakitanak, és sok a zavaro tényezo.
1- Nem jellemz6
2- Jellemzo, de ez egyaltalan nem zavar
3- Jellemzd, de ez csak kevéssé zavar
4- Jellemz0, és ez zavar
5- Jellemzd, és ez nagyon zavar

5. A munkam sok feleldsséggel jar.
1- Nem jellemz6
2- Jellemzd, de ez egyaltalan nem zavar
3- Jellemzd, de ez csak kevéssé zavar
4- Jellemzd, és ez zavar
5- Jellemzd, és ez nagyon zavar

6. Sokszor munkaidén tul is dolgoznom kell.
1- Nem jellemz6
2- Jellemzd, de ez egyaltalan nem zavar
3- Jellemz0, de ez csak kevéssé zavar
4- Jellemzo, és ez zavar
5- Jellemzd, és ez nagyon zavar

7. Munkam fizikailag megterheld.
1- Nem jellemz6
2- Jellemzd, de ez egyaltalan nem zavar
3- Jellemzd, de ez csak kevéssé zavar
4- Jellemzd, és ez zavar
5- Jellemzd, és ez nagyon zavar

8. Az elmiult években a munkam egyre tobb erdfeszitést kovetel.
1- Nem jellemz6
2- Jellemzd, de ez egyaltalan nem zavar
3- Jellemz0, de ez csak kevéssé zavar
4- Jellemz0, és ez zavar
5- Jellemzd, és ez nagyon zavar

9. Fénokeimt6l megkapom a megérdemelt megbecsiilést.
0- Nem alkalmazhat6 (nincs felettes)
1- Jellemzo
2- Nem jellemzd, de ez egyaltalan nem zavar
3- Nem jellemzd, de ez csak kevéssé zavar
4- Nem jellemzd, és ez zavar
5- Nem jellemzd, és ez nagyon zavar

10. Munkatarsaimtél megkapom a megérdemelt megbecsiilést.
0- Nem alkalmazhat6 (nincs munkatars)
1- Jellemz6
2- Nem jellemz6, de ez egyaltalan nem zavar
3- Nem jellemz0, de ez csak kevéssé zavar
4- Nem jellemz0, és ez zavar
5- Nem jellemzd, és ez nagyon zavar
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11. Nehéz helyzetekben megfelelo tamogatast kapok.
1- Jellemzd
2- Nem jellemzd, de ez egyaltalan nem zavar
3- Nem jellemzd, de ez csak kevéssé zavar
4- Nem jellemzd, és ez zavar
5- Nem jellemzd, és ez nagyon zavar

12. Méltanytalanul bannak velem a munkahelyemen.
1- Nem jellemz6
2- Jellemzo, de ez egyaltalan nem zavar
3- Jellemzd, de ez csak kevéssé zavar
4- Jellemzd, és ez zavar
5- Jellemzd, és ez nagyon zavar

13. Kevés az esélyem arra, hogy munkahelyemen el6léptessenek.
1- Nem jellemz6
2- Jellemzd, de ez egyaltalan nem zavar
3- Jellemz0, de ez csak kevéssé zavar
4- Jellemz0, és ez zavar
5- Jellemzd, és ez nagyon zavar

14. Kedvezdtlen valtozas tortént a munkahelyi helyzetemben vagy szamithatok erre.
1- Nem jellemz6
2- Jellemzd, de ez egyaltalan nem zavar
3- Jellemz0, de ez csak kevéssé zavar
4- Jellemz0, és ez zavar
5- Jellemzd, és ez nagyon zavar

15. Allasom bizonytalan.
1- Nem jellemz6
2- Jellemzd, de ez egyaltalan nem zavar
3- Jellemzd, de ez csak kevéssé zavar
4- Jellemzd, és ez zavar
5- Jellemzd, és ez nagyon zavar

16. A jelenlegi poziciom megfeleléen tiikrozi képzettségemet.
1- Jellemzd
2- Nem jellemzd, de ez egyaltalan nem zavar
3- Nem jellemzd, de ez csak kevéssé zavar
4- Nem jellemzd, és ez zavar
5- Nem jellemzd, és ez nagyon zavar

17. Eréfeszitéseimért és teljesitményemért megkapom a megérdemelt megbecsiilést és elismerést.
1- Jellemzo
2- Nem jellemz0, de ez egyaltalan nem zavar
3- Nem jellemz06, de ez csak kevéssé zavar
4- Nem jellemzd, és ez zavar
5- Nem jellemz6 és ez nagyon zavar

18. Erofeszitéseim és teljesitményem alapjan jo kilatisaim vannak az el6léptetésre.
1- Jellemzo
2- Nem jellemz0, de ez egyaltalan nem zavar
3- Nem jellemzo, de ez csak kevéssé zavar
4- Nem jellemz0, és ez zavar
5- Nem jellemzd, és ez nagyon zavar
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19. Eréfeszitéseimért és teljesitményeimért megfeleld fizetést, jovedelmet kapok.
1- Jellemz6
2- Nem jellemzd, de ez egyaltalan nem zavar
3- Nem jellemzd, de ez csak kevéssé zavar
4- Nem jellemzd, és ez zavar
5- Nem jellemz6 és ez nagyon zavar

20. Az id6 szoritasa miatt gyakran érzem magam tulterheltnek.
0- Egyaltalan nem jellemz6
1- Nem jellemz6
2- Jellemz6
3- Nagyon is jellemz6

21. Amint felébredek, azonnal a munkahelyi problémaimra gondolok.
0- Egyaltalan nem jellemz6
1- Nem jellemz6
2- Jellemz6
3- Nagyon is jellemz6

22. Amint hazaérek, konnyen ellazulok, és félreteszem a munkahelyi gondokat.
0- Egyaltalan nem jellemz6
1- Nem jellemz6
2- Jellemz6
3- Nagyon is jellemzé

23. A hozzam kozel allé6 emberek szerint tul sok aldozatot hozok a munkamért.
0- Egyaltalan nem jellemzd
1- Nem jellemz6
2- Jellemzo
3- Nagyon is jellemz6

24. Nehezen hagy nyugodni a munkam, még lefekvéskor is az jar a fejemben.
0- Egyaltalan nem jellemz6
1- Nem jellemz6
2- Jellemz6
3- Nagyon is jellemzé

25. Ha a munkamat masnapra halasztom, nyugtalanul alszom.
0- Egyaltalan nem jellemzd
1- Nem jellemz6
2- Jellemz6
3- Nagyon is jellemz6

Maganéleti stressz

Az alabbi kérdések a maganéletre vonatkoznak.

26. Az Onre haté terhelések, stressz szempontjabol mennyire jelentds a csalad és a munkahely szerepe?
(Osszon fel koztiik 100%-0t!)
Csalad ... %
Munkahely — ........... %

27. Osszességében mekkora stresszt él at az életében? (Karikdzza be a megfeleld szamot!)

1. nagyon kevés;

2. kevés;

3. kdzepes mennyiségl;
4. nagy;

5. extrém nagy.

197



Kérem, jelolje, be mindegyiknél, hogy mennyire fejezi ki az On maganéleti helyzetét. (Karikdzza be a
megfeleld szamot!)

28. Mekkora stresszt okoznak a maganéletében az alabbi problémak?
Csaladi, kapcsolati problémdk:

1. Nem jellemz6

2. Egyaltalan nem okoz stresszt
3. Kozepes stresszt okoz

4. Eros stresszt okoz

5. Nagyon erés stresszt 0koz

Egészségiigyi problémak:

1. Nem jellemz6

2. Egyaltalan nem okoz stresszt
3. Kozepes stresszt okoz

4. Er6s stresszt okoz

5. Nagyon er0s stresszt okoz

Hazimunka, gyermek-elhelyezési gondok:

1. Nem jellemzd

2. Egyaltalan nem okoz stresszt
3. Kozepes stresszt okoz

4. Eros stresszt okoz

5. Nagyon er0s stresszt okoz

Anyagi problémak:

1. Nem jellemz6

2. Egyaltalan nem okoz stresszt
3. Kozepes stresszt okoz

4. Eros stresszt okoz

5. Nagyon er0s stresszt okoz

II1. rész
Motivacio

29. Milyen mértékben hozzak az On tudomaisara a vezetok és a munkatarsak, hogy milyen jél végzi On a
munkajat? (Karikazza be a megfeleld szamot!)

1. Nagyon kis mértékben
2. Kis mértékben

3. Mérsékelten

4. Nagy mértékben

5. Igen nagymértékben

30. Milyen mértékben kap kozvetlen visszajelzést a munkajarél magabol a munkavégzésbol? (Azaz maga a
tényleges munka ad-e jelzéseket arrdl, hogy milyen jol végzi a munkajat azon kiviil, amit a munkatarsaktol
illetve a kdzvetlen vezetdktdl kap.) (Karikdzza be a megfeleld szamot!)

1. Nagyon kis mértékben
2. Kis mértékben

3. Mérsékelten

4. Nagy mértékben

5. Igen nagymértékben
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Az alabbiakban 3 dllitas olvashatd, amelyek jellemezhetnek egy munkat. Kérem, prébalja eldonteni,
mennyire jellemzéek az On munkdjara ezek az allitasok tekintet nélkiil arra, hogy szereti-e a munkdjat vagy sem.

......

megfelelo szamot!)

1 2 3 4 5
Egyaltalan Nem Jellemzd Nagymeértékben Teljes mértékben
nem jellemzé  jellemz6 jellemzd jellemzé

32. Munkam soran munkatarsaimtol és kozvetlen vezet6imtdl mindig kapok visszajelzést azzal
kapcsolatban, hogy milyen jol végzem azt. (Karikdzza be a megfelel6 szamot!)

1 2 3 4 5
Egyaltalan Nem Jellemzd Nagymértékben Teljes mértékben
nem jellemz6 jellemzd jellemzd jellemzd

33. Kozvetlen vezetdim gyakran tajékoztatnak arrdl, hogy szerintiik milyen j6l végzem a munkamat.
(Karikdzza be a megfelel6 szamot!)

1 2 3 4 5
Egyaltalan Nem Jellemzd Nagymértékben Teljes mértékben
nem jellemzd jellemzd jellemzd jellemzd

34. Munkavégzés utan tisztaban vagyok azzal, hogy jol végeztem-e el. (Karikdzza be a megfeleld szamot!)

1 2 3 4 5
Egyaltalan Nem Jellemzd Nagymértékben Teljes mértékben
nem jellemz6 jellemzd jellemz6 jellemzo
IV. rész
Munkahelyi légkor

A kévetkezé kérdések arra vonatkoznak, hogy mi jellemzi azt a szervezetet, ahol On dolgozik?
35. Hogyan bannak a kozvetlen vezeték a beosztottakkal? (Karikdzza be a megfelelé szamot!)

1 2 3 4
Ellenségesen Nyersen, durvan Udvariasan Baratsagosan

36. Kikéri-e a kozvetlen vezeté a beosztottjai véleményét mielott dontést hoz? (Karikdazza be a megfelelo
szamot!)

1 2 3 4
Soha Ritkén Altalaban Mindig

37. Az alacsonyabb szintii beosztottak megtartjak maguknak amit tudnak, vagy megosztjak ismereteiket a
vezetéssel? (Karikdazza be a megfelelé szamot!)

1. Megtartjak, hacsak a szabalyzat/munkarend ugy nem rendelkezik, hogy arrdl tajékoztatni kell a vezetést.

2. Jobban szeretik maguknal tartani ismereteiket, de a kérdésekre valaszolnak, még akkor is, ha ez a
szabalyzat/munkarend szerint nem sziikséges.

3. Rendszerint van benniik késztetés arra, hogy elmondjak a vezetésnek amit tudnak, és kérdésekre is
valaszolnak.

4. A beosztottak mindig készek arra, hogy elmondjék a vezetésnek amit tudnak, még akkor is, ha nem kérdezik
Oket.

38. Hogyan viselkednek a felettesek a beosztottakkal? (Karikdizza be a megfeleld szamot!)

1 2 3 4
Nagyon sértén Sértén Segitékészen Nagyon segit6készen
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39. A vezet6k megtartjak maguknak amit tudnak, vagy megosztjak ismereteiket az alacsonyabb szintii
beosztottakkal? (Karikdzza be a megfeleld szamot!)

1. Csak annyit mondanak, amennyit tudniuk sziikséges ahhoz, hogy a munkéjukat elvégezzék.

2. Rendszerint megtartjak maguknak azt, amit tudnak, de ha megkérdezik 6ket, akkor hajlanddak a kérdésekre
valaszolni.

3. Rendszerint kozlik amit tudnak.

4. Mindig készek arra, hogy kozoljék, amit tudnak €s 6k teszik a kezdeményezo 1épéseket.

40. Altaliban a munka megkezdése el6tt néhany dontést kell hozni a tervezésrél, a munkamédszerrol, és
hasonlokrdol. Mekkora befolydsa van a beosztottaknak ezeknek a dontéseknek a meghozatalara?
(Karikazza be a megfelel6 szamot!)

1 2 3 4
Szinte semmi Kevés Meglehetdsen sok Nagyon sok

41. Vannak szervezetek ahol nagyon fontos a kommunikacié eldirt csatorndinak hasznalata, vagyis a
szolgalati ut betartiasa. Mennyire silyos vétség az On szervezeténél, ha nem tartja be a szolgalati utat?
(Karikdzza be a megfelel6 szamot!)

1 2 3 4
Nagyon stilyos  Meglehetdsen sulyos Nem szamit Egyaltalan nem

Szamit
42. Milyen a kapcsolat a kozvetlen vezetovel? (Karikdzza be a megfelelé szamot!)

1 2 3 4
Nagyon fesziilt  Fesziilt Kissé fesziilt Felengedett, oldott

43. Milyen gyakran engedik a kozvetlen vezetok, hogy beosztottjaik befolyasoljak dontéseiket? (Karikazza
be a megfelel6 szamot!)

1 2 3 4
Soha Gyakran Néha  Szinte mindig
megengedik
V. rész
Munkahelyi elégedettség

A kévetkezkben néhany kérdés kovetkezik arrol, hogy mennyire elégedett munkajaval, munkahelyével.

44. Milyen a jelenlegi munkaja azzal ésszehasonlitva, amilyet On szeretne?(ha valaszthatna) (Karikdzza be
a megfelel6 szamot!)

. egyaltalan nem egyezik;

. hem egyezik;

. egyezik;

. nagymértékben egyezik;
. teljes mértékben egyezik.

DA wWwN ==

45. Ha 1jbol valaszthatna, hogy elfogadja-e jelenlegi allasat vagy nem, akkor mit tenne? (Karikdzza be a
megfelelo szamot!)

1. biztos, hogy nem fogadnam el;

2. valészinii, hogy nem fogadnam el;

3. nem vagyok abban biztos, hogy elfogadnam,;
4. valoszind, ujra elfogadnam;

5. biztos, hogy tjra elfogadnam.
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46. Ajanlana-e munkajat egy jo baratjanak? (Karikazza be a megfelel szamot!)

1. biztos, hogy nem;

2. valoszintileg nem;

3. nem vagyok benne biztos;
4. valdszintileg igen;

5. igen biztosan.

47. Egy sor arcot lat itt. Tegyen egy X-et az ala az arc ala, amelyik a legjobban kifejezi az érzéseit amikor
reggelente munkaba indul.

5. 4.3.2.1.

48. Tegyen egy X-et az ala az arc ald, amelyik legjobban kifejezi, hogy egészében véve mit gondol a
munkajarol?

5. 4.3.2. 1.

Mennyire ért egyet a kovetkezo allitasokkal?

49. Nem vagyok elégedett a munkammal. (Karikdzza be a megfelelé szamot!).

5 4 3 2 1
Tokéletesen lgaz Részben igaz Nem igaz Egyaltalan
igaz nem igaz

50. A munkamért megfelelé fizetést kapok. (Karikdzza be a megfeleld szamot!)

1-1gaz 2-Nem igaz

51. Fizetésemet megfelelonek tartom, ha azt mas munkahelyen dolgozé kollegakéval dsszehasonlitom.
(Karikdzza be a megfeleld szamot!)

1-1gaz 2-Nem igaz
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VL. rész
Szervezettel valé elkotelezettség és az elorejutas lehetésége

Kerdoiviink kovetkezé része a munkahely iranti elkotelezettségrol és a munkahelyi karrier
lehetbségeirdl szol. Karikazza be a tablazatban a megfeleld szamot!

Valaszlehetoségek:

1. Egyaltalan nem igaz

2. Nemigaz

3. Részben igaz

4. lgaz

5. Tokéletesen igaz
52. Biiszke vagyok, hogy ennél a szervezetnél dolgozhatom. 1 2 3 4 5
. Nem igazan érzem magam a szervezet részének 1 2 3 4 5

54. Egy masik munkaadonal ajanlott kevéssel tobb pénz is 1

elgondolkodtatna, hogy munkahelyet valtoztassak.
55. Ebben a szervezetben nehéz magasabb beosztasba keriilni.

56. J6 kilatasaim vannak az eldléptetésre.

57. A munkam soran nemcsak magam, hanem szervezetem szamara is
szeretnék elérni valamit.

58. Nagyon kiborit, ha megtudom, hogy a szervezetiinknek

valahol rossz hire van.

59. Karrier lehetdségeim kivaloak ennél a szervezetnél.

60. Munkahelyemen, néhany éven beliil el61éptetésre szamitok.

61. Igazan t6r6dom annak a szervezetnek a sorsaval, ahol dolgozom. 1 2 3 4 5

A kérdoiv végéhez érkeztiink. Koszonjiik az egylittmiikddést!
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2. szamu melléklet
Az interju

Elészor is meg szeretném Ondknek koszonni, hogy vallaltadk az interjukészités
faradalmait! Az interjival egy késziild PhD értekezés primer kutatdsahoz nyujtanak
segitséget. A valaszadas onkéntes, és valaszaikat kizardlag dsszesitve, név nélkiil haszndlom
fel a kutatas céljara. A véalaszadas soran cimszavas, fél mondatokban torténd rovid valaszok is
megfeleloek. Az interju varhat6 idétartama 20-30 perc.

Interja kérdések

1. Mivel volt elégedetlen a héten a munkahelyén torténtekkel kapcsolatban? (pl. nagy volt a
munkahelyi leterheltség, tilorazni kellett stb.)
2. Munkahelyén mit valtoztatna leginkabb, ha tehetné? (pl. egyes munkafolyamatokat
egyszertsitene vagy kiillonbozd zavaro tényezdket iktatna ki stb.)
3. Milyen hangulattal jellemezné a mai napon a munkahelyi 1égkort? (pl. baratsagos vagy
éppen a munkahelyi leterheltségbdl adddodan fesziilt stb.)
4. Hogyan érzi, hogy mennyivel tobb fizetéssel elégedne meg a jelenlegi munkdjaért?
5. Mit gondol, mekkora feleldsség van Onon a munkavégzésével kapcsolatban?
6. Hogyan érzi, hogy az évek soran ndvekedett-e a leterheltsége? Ha igen akkor mivel?
7. Hogy érzi a heti munkdjat, hogy rutinmunka volt-e, vagy ujszertiségénél fogva igényelte az
On kreativitasat?
8. Miért fontos az On szdméara az elémenetel? (pl. nagyobb anyagi biztonsag stb.)
9. Mit jelent a csalad az 6n szamara?
10. Mit jelent a munkahely (munka) az On szdmara?
11. Mi motivalja Ont leginkdbb a munkavégzésében? (pl. a munkatirsak, a vezetés vagy
éppen a jutalmazas stb.)
12. Mennyire volt nehéz ma a munkaba indulas?
13. Melyik a hét legnehezebb napja ebbdl a szempontbdl?
14. Tortént-e ma olyan esemény a munkahelyén, amitdl 'felment a pumpa'? (pl. a felettesével
vagy a munkatiarsdval nem értettek egyet valamin, vagy til gyakran félbeszakitottak
munkavégzés kdzben stb,)
15. Milyen valtoztatast szeretne elérni a munkahelyén, hogy a bent to6ltott 1d6 kellemesebb

legyen?”
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3. szamu melléklet
Fittségi felméro lap
A legfontosabb mozzanat, hogy meghatarozzuk az életkorunknak megfeleld
alloképességiinket. Nyilvanvaloan a sziv-vérkeringés rendszer teljesitOképessége az életkor
elérehaladtaval csokken. E képesség mérésekor ezért kell figyelembe venni az életkort is.

Mindenki annyi elélegpontot kap, amennyi idds.

A normal testsuly (bar tobb fajta szamitas is 1étezik) a testmagassag 100 cm-e folotti értékével
egyezik. Minden e f616tti kilogramm utan le kell vonni 5 pontot.
................. kg eeiiereeen....pont levonas
Dohényzas: Nem dohanyzdk 30 jutalompontot kapnak.
Dohanyzok annyi pontot (pipanként 2 pontot) vonjanak le, ahdny cigarettat (pipat) naponta
elszivnak.

30 plusz pont, vagy ............ pont levonas.
Amennyiben alkalmanként legaldbb 15 perces folyamatos futds, Uszds, 5 perces
ugrokotelezés, 1 oras kerékparozas vagy gyors gyaloglas szerepel a programban, akkor

jutalompontokat lehet kapni. Séta, gimnasztika, labdajatékok stb. nincsenek értékelve ebben a

tesztben.
* heti 4 alkalom 30 pont,
* heti 3 alkalom 25 pont,
* heti 2 alkalom 20 pont,
* heti 1 alkalom 10 pont,

* legalabb kéthetente 5 pont.
Alloképességi tevékenységbdl elért pont: ..............

Pulzusszdm nyugalomban: pulzusmérés a nyaki verééren (mutato, hiivelykujj) 10 és 15 sec-
1g, majd szorzas hattal vagy néggyel. Minden 90 alatti percenkénti pulzusszamért 1 pont jar.
(PI. 70-es pulzusért 20 pont jar.)
Pulzusszém............... Pulzuspont:..............

* Nyugalmi pulzus visszadllasa: 2 perces helyben futas utan (kb. 20 guggolés) pihenjiink

négy percig és ujra mérjilk meg a pulzust. Ha az eredmény:

0-10-el szaporabb a nyugalminal, akkor plusz 30 pont,
11-15-el szaporabb a nyugalminal, akkor plusz 20 pont,
16-20-szal szaporabb a nyugalminal, akkor plusz 10 pont.
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. Terhelés utani pulzuspont: .
Az elért ponteredmények értékelése:

* 0-20 pont Szivét és keringési rendszerét veszély fenyegeti. Vizsgaltassa meg
magat orvossal, €s tandcsa szerint kezdjen konnyli mozgast.

« 21-60 pont  Alloképessége nem elégséges. Mi okozza ezt, Testsuly? Dohanyzéas?
Mozgashiany? Eletfontossagl, hogy ezen valtoztasson. Orvosi vizsgilatok utan
kezdjen edzésbe! Eleinte minimalis terheléssel, majd lassu fokozassal.

* 61-100 pont A sziv és a vérkeringés mukodési feltételei nem optimalisak. A
rendszeres edzés és a karos szenvedélyek visszaszoritdsa a szervi miikodést javitja.

« 101-170 pont Alloképessége j6, de edzéssel még javulhat és stabilizalodhat.
Nyugodtan alkalmazhatja az erételjes programot.

« 171 folott Kitlind. A vérkeringés j6 miikddésének fenntartdsdhoz kivanatos
mozgast folytassa tovabb.

Az elért eredmények alapjan mi az alabbi két csoport kialakitasat ajanljuk:

1. fittségi szint: Igy az a dolgozd, aki 100 pont alatti értéket produkalt, csak konnyebb
testmozgast végezzen. A terhelés intenzitisa alacsonyabb legyen. Igy a szamara ajanlott
programban tobb pihendidot kell beiktatni.

2. fittségi szint: A 100 pont felett teljesité dolgoz6 szamara szervezhetjiik a nagyobb fizikai

eronlétet kivano programokat, mint pl. az extrém sportok, stb.
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4. szamu melléklet

A munkahelyi stresszorok jelentdsége

Osszesitett Kozépérték

Std.

Std. Eloszlas

hiba

Variancia

Ferdeség

Std.
hiba

Lapultsag

Std. hiba

Méltanytalanul bannak
velem a munkahelyemen.
Munkém fizikailag
megterheld.
Munkatarsaimtol
megkapom a megérdemelt
megbecsiilést.

Allasom bizonytalan.
Nehéz helyzetekben
megfeleld tdmogatast
kapok.

Kedvezdtlen valtozas
tortént a  munkahelyi
helyzetemben vagy
szamithatok erre.

Sokszor munkaid6n tal is
dolgoznom kell.

Jelenlegi poziciom
megfelelden tikrozi
képzettségemet.

Allandé idézavarral
kiizdok a nagy munkahelyi
terhelés miatt.

Fonokeimtél megkapom a
megérdemelt megbecsiilést.
Erdfeszitéseimért és
teljesitményemért
megkapom a megérdemelt
megbecsiilést és elismerést.
Kevés az esélyem arra,
hogy munkahelyemen
eldléptessenek.

Az elmult években a
munkam egyre tobb

erOfeszitést kovetel.

970,00

1002,00

1070,00

1085,00

1234,00

1235,00

1307,00

1438,00

1486,00

1551,00

1561,00

1620,00

1632,00

1,3566

1,4014

1,4965

1,5175

1,7259

1,7273

1,8280

2,0112

2,0783

2,1692

2,1832

2,2657

2,2825

,03394

,02968

,03230

,04283

,04250

,04620

,04032

,04738

,04799

,05063

,04883

,04839

,04243
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,90753

, 719371

,86379

1,14528

1,13653

1,23546

1,07807

1,26685

1,28317

1,35376

1,30556

1,29398

1,13447

,824

,630

,746

1,312

1,292

1,526

1,162

1,605

1,647

1,833

1,704

1,674

1,287

2,494

2,054

1,809

2,013

1,321

1,392

1,147

,882

,643

,679

,604

,609

422

,091

,091

,091

,091

,091

,091

,091

,091

,091

,091

,091

,091

,091

5,018

3,798

2,846

2,533

447

,416

,403

-,587

-1,090

-,998

-1,073

-,860

-, 793

,183

,183

,183

,183

,183

,183

,183

,183

,183

,183

,183

,183

,183



A munkam sok
felelosséggel jar.
Munkdm kozben gyakran
félbeszakitanak, és sok a
zavard tényezo.
Eréfeszitéseim és

teljesitményem alapjan jo

kilatasaim  vannak  az
el6léptetésre.
Erdfeszitéseimért és
teljesitményeimért
megfeleld fizetést,
jovedelmet kapok.

1707,00

1754,00

1780,00

2166,00

2,3874

2,4531

2,4895

3,0294

,03014 ,80587 ,649
,04691 1,25423 1,573
,04502 1,20379 1,449
,05497 1,46976 2,160

,538

,258

,392

-,210

,091 827

,091 -1,100

,091 -,868

,091 -1,369

,183

,183

,183

,183
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KOSZONETNYILVANITAS

Szeretnék koszonetet mondani témavezetomnek Dr. habil Barabas Katalinnak, hogy
munkdm sordn tamogatott, inspiralt, tanitott és folyamatos szakmai segitséget nyujtott
szdmomra.

Koszonom Dr. habil Csikos Csabanak, hogy a kutatdsom kiilonb6z6é fazisaiban
segitségemre volt és folyamatos tanacsaival segitette a munkamat.

Szeretném megkoszonni Dr. habil Miiller Anettanak, hogy a tudomanyos munka soran a
segitségemre volt.

Koszonettel tartozom a Vam- és Pénziigyorség Humanpolitikai Osztadlyan dolgozé
Eszenyi Helga sz4dzados asszonynak ¢és Magasvari Adrienn szdzados asszonynak, hogy a
kutatés kiilonbozo fazisainak szervezésében és lebonyolitdsdban segitségemre volt.

Szeretném megkoszonni Dr. Miiller Annanak és Dr. Vigh Tibornak, hogy épit6 jellegii
kritikdjukkal hozzajarultak a dolgozat végleges formajahoz.

Koszondm feleségemnek a tudoményos munka soran nyujtott folyamatos segitségét,
tdmogatasat. Végiil, de nem utolsé sorban szeretném megkdszonni kisfiam megértését és

tirelmét.
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