A PENZ (NEM) BOLDOGIT (?):
A MUNKAHELYIJOLLETET MEGHATAROZO FAKTOROK DOMINANCIAJANAK VIZSGALATA
A KULONBOZOS KARRIERPERIODUSOK TEKINTETEBEN

— Kiss Kitti —

1. Bevezeteés
1.1. A téma aktualitasa

A kutatasom témajanak felvezetéseként megosztanék néhany személyes gondolatot. Mar kisgyerekként meg-

tapasztaltam, hogy mennyire fontos, hogy valaki jol érezze magat a munkaja soran, hogy szeresse azt. Sajnos a

szlileim nem tehették meg, hogy azzal foglalkozzanak, ami boldogga teszi Sket, ugyanis nem volt meg az ehhez

sziikséges anyagi hatteriik. Igy mér gyerekként volt lehet&ségem Latni, hogy mennyire kihathat az ember globalis

jollét-érzetére a munkaja. Mar akkor megfogadtam, hogy olyan hivatast fogok a valasztani, olyan helyen fogok

dolgozni a jovében, ami boldogga tesz engem, ahol j6l érzem magam a napi munkavégzés soran.

Hiszen a munka az ember egyik legfontosabb tevékeny-
sége, amely életlink jelentds részét teszi ki. Aktiv és
célszer( tevékenység, amely kézvetve vagy kozvetle-
nil hat a munkavégzdére és annak kiilsé kornyezetére is
(Bloisi, Cook & Hunsaker, 2007). Kézvetlenil a pszichés
jollét feltételeinek kedvezd alakitasaval a teljesitmény,
az elégedettség és a szervezet melletti elkotelezettség
is kedvezé iranyba alakithatd (Kun & Szabé, 2017), amely
tényez8k a szervezetek sikerességét is meghatarozzak.
Szamos kutatas igazolja, hogy a jollét meghatarozé médon
befolyasolja a szervezeti szintl eredményeket. Példaul
a dolgozdk szubjektiv jollétének tamogatasa gazdasagi
elénnyel jar, hiszen kisebb lesz a hianyzas mértéke, a
fluktuacio és a kilépettek aranya is (Kun, 2010). Az alkal-
mazottak elégedetlenségébdl vagy egyéb problémaibdl
fakado koltségek szorosan dsszefliggnek a produktivitas
csokkenését okozdé hianyzassal, a korai nyugdijaztatassal
és a munkaelhagyassal is, amelyek kihatnak a szervezetek
eredményességére (Kun, 2010). Schneider (2003) azt
vizsgalta, hogy a dolgozdk Ssszesitett attitiidjei hogyan
hatnak a szervezet teljesitményére. A kapott adatok
alapjan a nagyobb mértékl dolgozdi jolléttel rendel-
kezd szervezetek konzisztensen jobb piaci és pénzlgyi
eredményeket tudhattak magukénak. A dolgozdi jollét
kozvetve az egész tarsadalom szintjén is fontos kérdés,
hiszen a vallalatok teljesitménye hatarozza meg a nem-
zetgazdasag allapotat (Szlavicz, 2010).

A

1.2. Célkitiizések

A pszicholdgia kutatasok egyre tobbet foglalkoznak a
munkavallalék jéllétével (Warr, 2007; Cooper és Cart-
wright, 2009; Siegrist, 1996; 2009). Azonban a jollét fogal -
mat és dimenzidt illetéen nincs konszenzus a kilénbozé
szerz8k kozott, arrél pedig nem esik szo a kutatasokban,
hogy a faktorok dominanciaja eltéré mintazatot mutathat
a karrierszakaszok szempontjabol. Jelen kutatas célja
annak bebizonyitasa, hogy a kiilénb6z6 szakaszokban a
jollét dominalé faktorai kiilonbozdek, vagyis nem minde-
gyik jarul hozza egyenlé mértékben az egyén jollétéhez.
Emellett a vizsgalatban kiemelt szerepet szenteltem a

jovedelem jolléthez vald hozzajarulasanak.

A 489 fSvel végzett, négy lépcsds kutatasomban be-
bizonyosodott, hogy egyértelm( kiilonbségek vannak
a karrierperiédusokban bizonyos faktorok mentén (pl.:
Munka értelmének érzete (H(5)=14,965, p=0,011)). A ku-
tatas soran kiemelt szerepet szenteltem a Jévedelem di-
menzionak. Bebizonyosodott, hogy a jévedelemmel valo
elégedettség magasabb szubjektiv jollétet eredményez
(rs(275)=234, p<0,001). De vajon melyik karrierperié-
dusban és mi lehet ennek az oka? A cikk soran ezek az
eredmények is bemutatasra kertilnek.

Legfébb célom az értékteremtés elészor azaltal, hogy

lerombolom a fiatal palyakezd&ket 6vezé sztereotipiakat



az anyagi javak tekintetében, masodszor pedig azzal, hogy
bebizonyitom, nem gond, illetve természetes is, ha az

anyagi jolét a jollétink egyik dominans faktora

2. Elméleti attekinteés

2.1Ajollét

A jollétet az élet szamos teriletével (pl. munka, kap-
csolatok, egészség) kapcsolatban értelmezhetjiik. Osz-
szességében egy olyan fogalomrol beszéliink, amelynek
kilonb6zé aspektusai egyittesen jarulhatnak hozza az
egyén elégedettségéhez és pszichés kiegyensulyozott-
sagahoz (Deutsch, Fejes, Kun & Medvés, 2015). Eppen
ezért, ha valamely teriilet nem kielégitd, az a globalis

jollétérzeten is nyomot hagy.

Elettel val elégedettség

Pozitiv affektivitas

Negativ affektivitas

Szituativ elégedettség

A klasszikus jollétirodalom elsésorban a szubjektiv jol-
létet (subjective well-being, SWB) targyalja, amely egy-
fajta gyljtéfogalomként jelenik meg, azaz ala tartozik
minden, ami az egyén életének kiilénb6z6 aspektusaira
(pl. atélt eseményekre, testi-lelki torténésekre, munkara)
iranyulo sajat értékelése. A szubjektiv jollétink egyrészt
diszpozicionalisan meghatarozott, masrészt szerepet
jatszik benne az anyagi és tarsas helyzetiink, illetve sok
mas egyéb kornyezeti feltétel, amelyek egytittesen fejtik
ki hatasukat (Warr, 2007). Ed Diener (1984) meghatéro-
zasa szerint is, amikor jollétrél beszéliink, akkor az élet
szubjektiv értékelésérdl van szé. Azért szubjektiv, mert
egyénfliggd, mi jelenti valaki szamara a jollét allapotat.
Diener (1984) a szubjektiv jollét négy alapvets kompo-

nensét irta le (1. abra).

Az élet globalis min&sitése

pl. a boldogsag, az 6rom, a mentalis egészség

pl. a szégyen, a blintudat, a stressz

pl. az egészség, a munka, a munka-maganélet
egyensulya

1. 4bra. A szubjektiv jollét komponensei Diener (1984) szerint

Forrds: sajdt szerkesztés

Diener (1984) ramutat, hogy a jollét kognitiv és érzelmi
komponenseket is egyarant tartalmaz, hiszen mindenki
meg tudja itélni, képes értékelni sajat jolléte mindségét,
illetve kilonbozd (pozitiv, negativ) érzelmeket tarsitani
annak kilénbozé aspektusaihoz. Tehat a jollét meg-
jelenése kognitiv szinten egyfajta reflektiv onértékeld
folyamat révén jon létre: pl. ,jok az életkorilményeim”,
,rossz a csaladi életem”. Emellett azonban a jéllétérzés
részét képezi az affektivitas is: ,boldog vagyok”, ,szo-

moru vagyok” stb.

Lathatjuk, hogy a szubjektiv jéllét minden szempontbdl
egy Osszetett, tobb faktort hordozé fogalom. Ryff és
Keyes (1995) beleérti tovabba az 6nelfogadast, a masokkal

valé pozitiv kapcsolatot, az autondmiat, az életcélt, a

személyes fejlédést és a kornyezet kezelésének képes-
ségét is. Azt, hogy tobb dimenzids fogalomrél beszélink,
kutatasok is alatamasztjak: a statisztikai eredmények
szerint a jollét komponense az optimizmus, az dnkontroll,
a flggetlenség, valamint a szorongastol, maganytdl és
frusztraciotol valdé mentesség is (Sinha & Verma, 1992).
Azonban a szerz8k kozétt nincs egyéntetl konszenzus

a jollét dimenzidit és fogalmat tekintve sem.

A klasszikus jollét-értelmezéseken tulmutat a Martin
Seligman (2011) autentikus életérom-elméletének to-
vabb gondolasaként megjelend Uj jollét elmélet, vagyis
a PERMA-modell. Ennek lényege, hogy a kiteljesedés
és a pszichologiai jollét 6t tényezd meglétén alapszik,

melyek a kovetkezdk (2. dbra):
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Pozitiv
érzelmek

Teljesitmény
/sikerérzet

Ertelem
/célok

Elmélyilés

J6
kapcsolatok

2. 4bra. APERMA-modell komponensei (Seligman, 2011)
Forrds: sajdt szerkesztés

A pozitiv érzelmek (positive emotions) magukba foglaljak
azokat a hedonikus boldogsagérzeteket, mint példaul az
élvezet, a komfort, a melegség és az 6romteliség. Azok
az emberek, akiknek tébb pozitiv érzelmiik van, elmé-
lylltebbek, boldogabbak és elégedettebbek az életlikkel,

értelmet latnak a mindennapjaikban (Seligman, 2011).

Az elmélyiilés/aktiv elfoglaltsag (engagement) szinte maga
a flow-élmény. Ennek jelentése: eggyé valni a tevékenysé-
glinkkel (pl. zenélés, munka soran), elvesziteni az id6érzé-
kiinket és atadni magunkat az adott cselekvésnek. Ez szinte
majdnem ellentéte a pozitiv érzelmeknek, hiszen a flow al-
lapotéaban a legtébb ember nem érez igazan semmit. Ennek
oka, hogy ilyen allapotban a koncentralt figyelem minden
kognitiv és érzelmi eréforrast felhasznal (Seligman, 2011).

J6 kapcsolatok (positive relationship) alatt azt értjiik, amikor
az egyén ugy érzi, hogy szocialisan integralt, tdmogatjak
&t és odafigyelnek ra, valamint elégedett a mar kialakult
kapcsolati haldjaval (Kern, Waters, Adler & White, 2015).

Az értelem/célok (meaning) arra utal, amikor a személy
ugy érzi, valami felsébbrendli dolognak a részese, kapcso-

lodik hozza, és ezaltal az élete értékes (Kern et al., 2015).
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A teljesitmény/sikerérzet (accomplishment) a PER-
MA-modell munkaval kapcsolatos dimenzidja, és ma-
gara az észlelt teljesitményre utal. Az egyén ilyenkor azt
érzékeli, hogy képes megfelelden ellatni a napi feladatait

és lépéseket tesz a céljai elérése felé (Kern et al., 2015).

A modell magaban foglalja mindazokat a tényez&ket,
melyek egylttes jelenléte biztosithatja a pozitiv jollé-
tet, ilyenek az egyén szubjektiv tapasztalasai (érzelmei),
(kapcsolatok kialakitasara és fenntartasara, értelem és
célok keresésére, teljesitményre iranyuld) aktivitasa és a
kérnyezettel valé kiegyensulyozott kapcsolata (tamogato
kapcsolatok, visszajelzések, szakmai siker és elismerés).
A modell jelent&ségét az is adja, hogy az 6todik elemmel
bekerilt a jollét értelmezésébe az eredményekre, sikerre
valé torekvés is, mint a jollét elérésének munkaval (is)

kapcsolatos dimenzidja.

2.2. A munkahelyi jollét

Lathattuk, hogy a jollét meghatarozasaban nagy eltérések
vannak az egyes szerzék kozott, ebbél addéddan nincs
konnyl dolga annak sem, aki e fogalomnak egy sz(ikebb
szeletét, a munkahelyi jollét témakorét tanulmanyozza.

A munkahelyi jollét kérdése nem is olyan régen kezdte



mélyebben érdekelni a kutatdkat, korabban elsésorban
az élettel vald elégedettséget, egyfajta pozitiv lelki al-

lapotot értettek alatta.

A munkahelyi jollét, egyszer(ien megfogalmazva, a dolgo-
z6k munkabodl eredd jéllétérzete (Page, 2005), amelynek
része amunkahoz valé, alapvetd érzelmi viszonyulas és a
kilsé és/vagy belsé munkaértékekkel valé elégedettség
(Kun, 2010). Osszességében minden, munkaval 6sszefiig-
g6 tényezSt magaba foglal (pl. karrierlehetéség, tamogato

vezetés, a munka értelmének érzete).

Méltanyossag

Karrier
lehetbség

Tamogato

vezetés

Tarsas
pozicid

Fizikai
biztonsag

Munkahelyi
jollet

Warr (1987) kifejezetten a munkaval 6sszefliggésben
értelmezte a jollétet. Az altala leirt, jollétet meghatarozé
harom dimenzié a munkara jellemzd autonémia, a mun-
kahelyi kévetelmények és a munkahelyi tarsas tamasz.
Mindezek kapcsolatban vannak a munkahelyi jollét harom
indikatoraval, a munkaval valé elégedettséggel, a munka-
val kapcsolatos szorongassal és az érzelmi kimeriléssel.
Warr (2007) a kornyezetnek tizenkét olyan aspektusat (3.
abra), ,vitaminjat” is azonositotta, melyek befolyasoljak
a munkahelyi jollétet, illetve ezeknek megfelels aranya

és mértéke vezet el a jollét érzéséhez.

LehetSség
a készségek
hasznalatara

Kilsé
kornyezetbdl
fakadé
célok

Valtozatossag

Kornyezet
egyértelmUisége

Masokkal
valé
kapcsolat

Jovedelem

3. abra. Warr (2007) vitaminmodelljének komponensei

Forrds: sajat szerkesztés

Emellett a modell megkilonboztet olyan munkahelyi
tényezdket, amelyek (a C- és E-vitaminhoz hasonléan)
nagy mennyiségben sem mérgezdek, illetve olyanokat,
amelyek (a D- és A-vitaminhoz hasonléan) igen. Az el6z6
csoportba tartozik a fizetés, a fizikai biztonsag, a szocialis

pozicié, mig a masodikba a munka valtozatossaga, az el-
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lendrzés mértéke, a sziikséges készségek mennyisége, az
interperszonalis kapcsolatok mértéke, stb. (Landy, 1985).

Siegrist (1996, 2009) munkahelyi kontroll-jutalom mo-
dellje (4. dbra) szintén a munkahelyi jollét tényezSinek

differencialasat tlzte ki célul.



Munkahelyi

jollet

4. abra. Erikson (1963) pszichoszocialis elméletének utolsé harom szakasza

Forrds: sajat szerkesztés

Az elméleteket olvasva lathatjuk, hogy vannak atfedések
a faktorok kozott. Példaul Warr (2007) és Siegrist (1996,
2009) modelljében is megjelenik a Jévedelem, a Kontroll,
Tarsas kapcsolatok stb. faktorok. Ennek ellenére nincs
egyértelm(i konszenzus a szerz8&k kézott a fogalmat és a
faktorokat illetéen. Egy dologban azonban minden kutaté
egyetért: amunkahelyi jollét jelenléte igencsak kedvezd
hatassal bir a munkavallalokra és a munkaltatdkra is. A

kovetkezd részben ezeket szeretném ismertetni.

2.3. A munkahelyi jollét kedvezé hatasai
A munkaltato szervezetek szemszogébdl tekintve a dol-
gozoi jollét és boldogsag fontos a mindség, a teljesitmény
és a produktivitas szempontjabdl is. Szamtalan tanulmany
tdmasztja ala és erésiti meg, hogy a munkahelyi jollét
kérdésével foglalkozni kell (pl. Cooper & Marshall, 1978;
Danna & Griffin, 1999; Warr, 1990), hiszen a munkavég-
zés soran szerzett élmények és tapasztalatok, legyenek

azok érzelmi vagy szocialis jellegliek, nyilvanvalé hatas-

48

sal vannak a dolgozékra. Mindemellett t6bb kutatas is
bizonyitotta, hogy a jollét és boldogsag szintje szoros
kapcsolatban all a munkastresszel, a hianyzasi rataval, a
betegallomanyban eltéltétt idével, a fluktuacié mérté-
kével, a munkahelyi morallal és légkorrel (Van Katwyk,
Fox, Spector & Kelloway, 2000; Miles, Borman, Spector
& Fox, 2002; Thoresen, Kaplan, Barsky, Warren & de
Chermont, 2003). Az alacsonyabb jéllétszinttel rendel-
kezd dolgozdk kevésbé produktivak, gyengébb mindségli
déntéseket hoznak, inkabb hianyoznak a munkabdl és
folyamatosan csékkend mértékben jarulnak hozza a

szervezet teljesitményéhez (Price & Hooijberg, 1992).

A dolgozéi jéllét ugyanakkor kapcsolatban all a teljesit-
ménnyel is (Donald et al., 2005; Cropanzano & Wright,
1999; Harter, Schmidt & Keyes, 2003), ami talan a legfon-
tosabb barmely szervezet szamara. Ha a munkavallalok
jolléte pozitiv, akkor lojalisabbak, elégedettebbek és

elkotelezettebbek lesznek munkaaddjuk mellett, és a



szervezetet pozitiv munkahelyi légkor fogja jellemezni
(Deutsch et al., 2015). Emellett t6bb tanulmany is iga-
zolta, hogy a boldogabb munkavallalék kreativabbak és
produktivabbak (Wright & Cropanzano, 2000), jobban
keresnek, magasabb pozicidékba keriilnek (Diener &
Biswas-Diener, 2002), segitékészebbek munkatarsaikkal
(George, 1991), nem égnek ki és jobban képesek meg-
kizdeni a stresszel (Iverson, Olekalns & Erwin, 1998).

Az eddig bemutatott kutatasi eredmények alapjan Lat-
hatjuk, hogy a joéllét, szakmatdl fliggetlenil, minden
munkahelyen fontos szempont kellene, hogy legyen.
A legtobb szervezetben altalanos szemlélet és gyakor-
lat, hogy elsésorban problémak, hidnyossagok esetén,
vagy fejlesztéssel, képzéssel kapcsolatban keriilnek a
dolgozdk a szervezetek figyelmének kézéppontjaba.
Azonban az, hogy kifejezetten a pozitiv tényezékre (pl.
a belsd pszicholdgiai eréforrasokra és jollétre) kon-
centralnanak, azokat feltarva, arra épitve prébaljanak
kifejezetten a dolgozdi j6llét vagy boldogsag érdekében
tenni, nagyon ritka. A munkahelyeken a vezeték nem

nagyon érdeklédnek a dolgozok jolléte irant.

Pedig a jollét és boldogsag erdsitése nem dnmagaért
valé dolog; szamtalan hosszu tavu pozitiv hozadéka van
mind az egyén, mind a szervezetek szamara. A munkalta-
téknak t6bb szempont miatt is elengedhetetlen ismerni
és javitani a dolgozdk munkaval kapcsolatos attitldjeit.
Levy (2003) szerint a legfontosabb szempontot a huma-
nus, moralis okok képezik. Mivel a legtobb embernek a
megélhetéshez dolgoznia kell, igy munkaval télti ideje
nagy részét. A munkaadok erkélesi kotelessége, hogy
ezt az egyénnek meghalaljak, vagy legalabbis a vele
jard kellemetlenségeket a lehetd legkisebb mértékire
csokkentsék. Locke (1976) szerint az élet célja a bol-
dogsag, ezért a munkaadd szervezetek egyik feladata,
hogy hozzajaruljanak dolgozdik boldogsagahoz, és
munkaval kapcsolatos elégedettségéhez. Masrészt a
munkaval kapcsolatos attitlidok megértése segithet
megmagyarazni a dolgozék munkan kivili életének
Osszetett vonatkozasait is. Ugyanakkor a dolgozdi jéllét
fontos szerepet jatszhat az (j munkatarsak toborza-
saban és megtartasaban is, hiszen a jeloltek tobbsége
szivesebben jelentkezik és marad olyan cégnél, ahol a
dolgozdk jol érzik magukat. Végul pedig, a munkaval-
lalok jolléte olyan egyéni és szervezeti szintl pozitiv

kovetkezményekkel jar, melyek jelentésen kihatnak a
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vallalat egészének mikodésére. Emiatt talan kijelent-
hetjik, a megfeleld jollét gy egyéni, mint tarsas-tar-
sadalmi szinten kivanatos allapot (Kun, 2010).

3. Problémafelvetés

3.1. Jéllétfaktorok kiilénb6z6

karrierperiédusokban

A kulonb6zs elméleteket olvasva lathatjuk, hogy azok
szerzdi rengeteg olyan tényez8t emlitenek, amelyek
megléte vagy hidnya befolyasolja a munkahelyi jollét-
érzetlinket. Ezek az elméletek azonban arra nem térnek
ki, hogy a munkahelyi jéllétiinket meghatéarozo faktorok
kilénbozé sullyal jelennek-e meg az egyéneknél, illetve,
hogy ez a faktorok kozotti dominancia eltéré mintazatot

mutathat-e életlink kiilénb6z4 periédusaiban.

Vélhetdlegteljesen mast tart szem eldtt egy palyakezdd
flatal a munkahelyvalasztas soran, mint példaul egy
kétgyermekes édesanya, vagy egy nyugdijas éveihez
kozeledd férfi. Eppen ezért feltételezhetd, hogy a mun-
kajuk sordn sem ugyanazok a tényezék, faktorok fogjak
dominansan meghatarozni a jollétérzetiket, ugyanis
minden élet- és karrierperiédusnak megvannak a maga

kihivasai, nehézségei.

Erre mutat ra példaul Erikson (1963) is pszichoszocia-

lis fejlédéselméletében, melynek kézponti témaja az



énidentitas és annak fejlédése az emberi életdt nyolc
peridodusan keresztil. Az énidentitds nem mas, mint a
tarsas valosaggal vald kolcsénhatas nyoman kialakuld
tudatos énélmény. A személy énidentitasa a tarsas
kérnyezet valtozasaira adott valaszul maga is allan-
ddan valtozik. Erikson az énidentitas fejlédését ugy
tekintette, mint olyan szakaszok sorozatat, amelyekben
egy-egy megoldandd probléma kiilonosen fontossa

vélik. Elképzelése szerint minden egyes fazisban pszi-

Fiatal

felndttkor

choszocialis krizist vagy konfliktust éliink meg. Itt a
krizis fordulépontot jelent, illetve olyan életszakaszt,
amely oriasi névekedési lehet&séget rejt magaban, am
egyben fokozotabban sérlilékennyé is teszi a személyt.
A krizis tehat nem annyira az idényomast, hanem a
megoldandd probléma jelentéségét hangsulyozza. Jelen
dolgozat szempontjabdl a nyolc szakasz koziil az utolséd
harom relevans; ezek a fiatal felndttkor, a felndttkor

és az id8skor.

5. abra. Siegrist (1996, 2009) munkahelyi kontroll-jutalom modelljének komponensei
Forrds: sajadt szerkesztés

A fiatal felnéttkor nagyjabdl 18-20 éves kortdl a hiszas
évek kozepéig tart. E fazis konfliktusa az intimitas iranti
igény és az izolacio kozoétt feszil. Az intimitas meghitt
kapcsolat valakivel, mely magaban foglalja az illeté iranti
elkotelezettséget. Ez azt kivanja, hogy nyitott médon
alakitsuk kapcsolatainkat, illetve azt az erkolcsi erét is
megkoveteli, hogy elkotelezettséglink mellett dldozatok
aran is kitartsunk (Erikson, 1963).

Az ifjukort kévetd felndttkor a leghosszabb pszichoszo-
cialis szakasz, altalaban a hatvanas életévek kézepéig
tart. A felndttkor krizise arrél szdl, hogy képesek va-

gyunk-e létrehozni valamit és/vagy felnevelni valakit.

Technikai

A kézponti konfliktus ennélfogva az alkotdképesség
(generativitas) versus stagnalas ellentétparral ragadha-
td meg (Erikson, 1963). Az alkotasvagy azt jelenti, hogy
olyasvalamit hozunk Létre, ami tulél benniinket (Kotre,
1984). Az egyik ilyen lehetSség a gyermeknemzés,
hiszen, ha a miénkbdl fakadd életeket hozunk létre
(alkotunk), akkor szimbolikusan a jovében is Llétezni
fogunk. Azonban a fogalom ennél tagabb tartoma-
nyu, magaban foglalja azt is, ha eszméket vagy fizikai
targyakat hozunk létre, vagy ha nem a sajat gyerme-
keinket tanitjuk - egyszdval mindent, ami pozitivan
befolyasolja a jovét. Az alkotdképesség aspektusai a
6. abran lathatdak:

6. dbra. Az alkotéképesség aspektusai Kotre (1984) nyoman

Forrds: sajdt szerkesztés
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Erikson (1963) gy vélte, hogy az alkotoképesség iranti
vagy eltolédast jelent a kozeli kapcsolattdl (az intimitas-
tél) a tarsadalom egészének iranyaba. Ha az alkotoképes-
ség érzése egyszer kialakul, akkor onnantél kezdve egész
életen at fennmaradhat (Zucker, Ostrove & Stewart, 2002).

A végss szakasz az érettség kora, az idéskor. Ez az ember
életének zaréfejezete. Ez a visszatekintés, a szamadas
ideje, amikor sorra vesszik dontéseinket, sikereinket,
kudarcainkat, életlink fordulatait. A krizis az éninteg-
ritas és a kétségbeesés kozott feszil. Ha a mérleg azt
mutatja, hogy az életiink alapjaban véve értelmes volt,
vélasztasaink és tetteink alapjaban véve tobbnyire he-
lyesek voltak, akkor elérkeziink az énintegritas-érzés
allapotaba. Elégedettséget érzlink, hogy véghez vittik,
amit akartunk, és elmondhatjuk, hogy akkor sem élnénk
alapvetéen masként az életlinket, ha Ujra sziletnénk
(Erikson, 1963). Mas szerzék is beszélnek az életre vald
visszatekintésrél (Gould, 1980; Levinson, 1978; Stewart
& Vandewater, 1999; Vaillant, 1977), de azt korabbi id6-
szakra, Ugy a negyvenes életévek tajara helyezik, és emiatt
e jelenséget népszer(i nevén ,életkozépi valsagként”
emlegetik. Arrél van szé, hogy a negyvenedik életéviik
tajékan sokan szinte mindent megkérddjeleznek, amit
addigi felndtt életlik soran tettek: korabbi dontéseik és
valasztott céljaik értelmét, egész élethelyzetiiket - szinte
mindent, amit addig elértek. Ez az életkor az Gjraértékelés
ideje, mely ugyanakkor esélyt kinal arra, hogy addig val-
toztassunk a dolgainkon, amig nem késé. Uj déntéseket
hozhatunk, atrendezhet;jlik dolgaink fontossagi sorrendjét,
allast valtoztathatunk, helyrehozhatjuk a hazassagunkat,

vagy akar ki is léphetiink beldle.

Ha Erikson elméletébdl indulunk ki, akkor az életiink
kiilonb6zé periddusaiban kiilonb6zé feladatokkal, meg-
oldandd helyzetekkel fogunk szemben allni, és ebbdl
kovetkezik, hogy a munkankban is mas-mas dominans
tényezdk lesznek szamunkra a legfontosabbak. Ezt bi-
zonyitja Headey és Wearing (1989) dinamikus egyensulyi
elmélete is, amelyet dinamikus egyensulyi modellként
vezettek be és amely a boldogsag és az élettel vald elé-
gedettség hosszu tavu alakulasanak elemzése soran szi-
letett meg. A kutatdk ausztral haztartdspanel-adatokat
vizsgalva megallapitottak, hogy minden ember rendel-
kezik egy ré jellemzé atlagos szubjektiv jollétszinttel. Ez
az érték egy adott terjedelmen belll mozog az egyén

életdtja soran, amelytél csupan jelentds életesemények
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(példaul gyermeksziiletés, valas, hazastars elvesztése,

munkanélkilivé valas) hatasara tér el.

3.2. A jévedelem hatasa a jollétérzetre

Viszont volt még egy igen fontos gondolat, ami felmerdlt
bennem, még pedig a jévedelemmel kapcsolatosan. Haa
tanulmany elején ismertetett munkahelyi jollételméle-
tekbdl indulunk ki, akkor mindegyikében szerepel, mint
jelentds faktor, ami befolyasolja a jollét-érzetiinket. PL.:
Warr (2007) vitaminmodelljében, az ASSET-modellben
(Cooper & Cartwright, 2009) vagy Siegrist (1996, 2009)
munkahelyi kontroll-jutalom modelljében. Ennek elle-
nére a mai tarsadalmunk szinte elvarja télink, hogy ha a
munkahelyi boldogsagunkrél beszéliink, akkor a pénzt ne
emlitsik, hiszen a pénz nem boldogit - ahogy a magyar
koézmondas tartja. Mégis, az elméletekben szerepel a fize-
tés, mint befolyasolé faktor; de akkor miért gondolkodunk
masképp azokrol az emberekrdl, akik pénzért dolgoznak,
és ez boldogga is teszi Sket? Féleg a fiatal munkavalla-
lokkal kapcsolatban élnek ilyen sztereotipiak. PL.: hogy

egyedul a fizetés szamit nekik munkahelyvalasztaskor.

Mar a korai kutatasok is ramutattak arra, hogy a magasabb
jovedelmuiek nagyobb aranyban valljak magat boldognak,

mint az alacsony bevétellel rendelkezdk (Easterlin, 1973).




A World Values Survey 1990-es évek elején végzett
masodik felmérése alapjan Diener és Biswas-Diener
(2002) azt talalta, hogy az alacsony jovedelm(i szemé-
lyek kisebb (0,8-szoros) valdszinliséggel elégedettek az
élettikkel, mint a magas jovedelmUiek. 2004-es adatok
pedig azt mutattak, hogy az Egyesiilt Allamokban az
évi 90.000 dollarnal magasabb csaladi jovedelemmel
rendelkez8k kozott kozel kétszer akkora volt a magukat
nagyon boldognak vallok aranya, mint az évi 20.000
dollarnal kevesebb jovedelemmel biroknal (Kahneman,
Krueger, Schadke, Schwarz & Stone, 2006).

Igaz, a jovedelem nem néveli korlatlanul a jollétet: az
Egyesiilt Allamokban egy 1994 és 1996 kozott végzett
felmérés adatai szerint az also6 6t jovedelmi decilisen be-
LGl a jovedelem megduplazddasa kozel kétszer nagyobb
mértékben névelte a boldogsagot, mint a felsd 6t decilis
esetében (Frey & Stutzer, 2002). Ehhez hasonldan, egy
ugyancsak az Egyesiilt Allamokban végzett 2004-es fel-
mérés is azt mutatta, hogy a magas (évi 50.000-90.000
dollar csaladi és az évi 90.000 dollar feletti) jovedelm-
ek boldogsaga kézott nincs Lényegi eltérés (Kahneman
et al., 2006). A World Values Survey adatait hasznalva
Helliwell (2003) kutatasa is ezt bizonyitja, amely szerint
egy negyedikbdl az 6tddik jovedelmi decilisbe kerild
személy élettel valo elégedettsége (1-10-es skalan) 0,10
ponttal n8, mig a kilencedik decilisbél a tizedikbe valo

mozgas csupan 0,01 ponttal.

Ugyancsak ezt talalta Mentzakis és Moro (2009) 1996 -
2003 kozotti haztartaspanel-adatokat elemezve. Arra
jutottak, hogy az alacsony jovedelmUlek nagyobb valé-
szinliséggel rendelkeznek magasabb jéllétérzettel, mig
amagas jovedelmuiek anyagi j6létének névekedése nem
emeli a legelégedettebb kategdriakba valé tartozasuk
valdszinliségét, sét csokkenti azt. Azaz a jovedelem
csak egy bizonyos mértékig képes a szubjektiv jéllét
novelésére. Boes és Winkelmann (2010) 1984 és 2004
koézotti német paneladatokat hasznalva azt talaltak,
hogy a standarddal szemben a férfiak vonatkozasaban
a jovedelemnévekedéssel nem valtozik érdemben a
legelégedettebbek kozé tartozas valdszinlsége, jolle-
het a magasabb jovedelem az elégedetlenséget képes
mérsékelni. A nék esetében a jovedelem hatasa még

kevésbé jelentds.

Lathatjuk, hogy a jovedelem és a jollét kozott egy mérsé-
kelt, pozitiv iranyu 6sszefliggés van. Ennek oka lehet, hogy
az anyagi helyzet olyan alapveté sziikségletek kielégitését
teszi lehetové, mint a megfeleld lakas, a rendszeres ét-
kezés, és egy bizonyos jovedelem feltehetéen ahhoz is
szikséges, hogy ne érezze magat az ember kivilallonak,
illetve, hogy a tarsadalom elfogadja teljes érték( tagként.
Gyenes és Rozgonyi (1981) is ramutat, hogy a dolgozdk
munkajuktol vart ,anyagi” és ,szocialis” szlikségletei
csak feltételesen kiilénboztethetéek meg. A felszinen
anyagi szlikségletként jelentkezd elvarasok is gyakran
a tarsadalmi megbecsiilés iranti szocialis szikségletet
jelzik. Ennek megfeleléen a jovedelem névekedése az
alapvetd sziikségletek kielégitése révén a szubjektiv

jollét emelkedésével jar egylitt.

4. Kutatasi eredmények

A 489 fével végzett, négylépcsés kutatasomat egy elS-
vizsgalattal alapoztam meg, amellyel felmértem a jol-
létérzethez szlikséges dimenzidk dominanciajat, illetve
ennek segitségével félig strukturalt interjukat vettem
fel. A kvalitativ eredmények elemzése utan pedig egy
jol megalapozott kérddivesomagot allitottam &ssze a
vizsgalatomhoz, hogy minél atfogdbb képet kapjak a
faktorok mintazatanak dominanciajanak mintazatardl,

illetve a jovedelem és jollét kapcsolatardl. Végezetiil

T A Kruskal-Wallis-préba egy statisztikai teszt, amelyet hdrom vagy tébb filiggetlen csoport 6sszehasonlitasara hasznalunk nem normal eloszlasd mintan.
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pedig a kérd8ivcsomagban kapott eredmények értel-
mezéséhez még egy kérddivet allitottam 6ssze annak
részletesebb vizsgalatahoz, hogy milyen magyarazo
tényezdk hizdédhatnak meg annak hatterében, hogy
a jovedelem/pénz milyen szerepet kap a kiilonb6zé

életkorokban és karrierperiédusokban .

A kutatasom legfontosabb célkitliizése annak bebizo-
nyitasa volt, hogy a kiilénb6zé karrierperiédusokban
a jollét dominald faktorai kiilonbozéek, vagyis nem
mindegyik jarul hozza egyenldé mértékben az egyén
jollétéhez. Ez a célkitlizésem részben teljesiilt, ugyanis
tobb faktor fontossaga mentén talaltam eltérést a kar-

rierperiédusok kézott.

A Kruskal-Wallis-préba' alapjan:
a fzikai jollét (H(5) = 17,303, p = 0,004),
a karrierlehetdség (H(5) = 18,775; p = 0,002),
amunka értelmének érzete (H(5) =14,965; p=0,011) és
ajo kapcsolatok (H(5) =11,708; p = 0,039) dimenzidk
fontossagaban kilonbség van az egyes karrierperié-

dusok kozott.

Az utdvizsgalat alapjan elmondhaté, hogy a fizikai jollét,
a karrierlehet8ség és a jo kapcsolatok fontosabbnak
bizonyultak a 18-24 évesek szamara. Ennek oka az lehet,
hogy ez a karrierel&készités idészaka (Pintér, 2001).
Ha az egyén elézdbleg a tovabbtanulast valasztotta,
akkor ekkor kell megszereznie a szakmahoz sziikséges
elméleti alapokat, és ekkor dél el, hogy milyen szak-
teriileten fog késébb dolgozni. A korai alkalmazotti,
illetve vallalkozoi karrier esetén itt kell meghozni a
tovabbképzésre vagy esetleges palyamddositasra, illet-
ve tevékenységvaltasra vonatkozo dontéseket. Nagyon
fontos, hogy az egyén ebben a periédusban igyekez-
zen elSkésziteni a szakmai gyakorlatot, kapcsolatokat
épiteni és megalapozni a munkaba allas idészakat is. A
pszichoszocialis fejlédéselmélet (Erikson, 1963) sze-
rint is erre az idészakra tehetd fazis, a fiatal felnéttkor
konfliktusa az intimitas iranti igény és az izolacio kozott
feszul. Az intimitas meghitt kapcsolat valakivel, mely
magaban foglalja az illetd iranti elkotelezettséget. Ez

azt kivanja, hogy nyitott médon alakitsuk kapcsolata-

inkat, illetve azt az erkolcsi erét is megkoveteli, hogy
elkotelezettségink mellett aldozatok aran is kitartsunk.
Nem meglep& tehat, hogy ezek a dimenzidk szamukra

ilyen jelentéséggel birnak.

A munka értelmének érzete fontosabbnak bizonyult a
35-65 év kozotti korosztalynak. Ehhez az idészakhoz
kapcsolodik az életkozépi valsag (,mit tettem mar le
az asztalra?”) (Gould, 1980; Levinson, 1978; Stewart &
Vandewater, 1999; Vaillant, 1977). Ennek soran arrél van
sz6, hogy a negyvenedik életéviik tajékan sokan szinte
mindent megkérdd&jeleznek, amit addigi felnétt életiik
soran tettek: kordbbi déntéseik és valasztott céljaik
értelmét, egész élethelyzetiiket - szinte mindent, amit
addig elértek. Ez az életkor az Gjraértékelés ideje, mely
ugyanakkor esélyt kinal arra, hogy addig valtoztassunk
adolgainkon, amig nem késé. Uj dontéseket hozhatunk,
atrendezhetjiik dolgaink fontossagi sorrendjét, allast
valtoztathatunk, helyrehozhatjuk a hazassagunkat, vagy
akar ki is léphetiink beléle. Az életk6zépi valsag mel-
lett ez az eriksoni (1963) generativitas (alkotasvagy)
id6szaka is, vagyis ezekben az években fogalmazddik
meg az a kérdés is, hogy ,mi olyat tudok alkotni, ami
fennmarad utdnam?”. Az értékelt munka és hivatas pél-
daul ezek kifejez&dése lehet. Ezen idészakban a legfébb
fejlédési feladat az, hogy hogyan tudunk hozzéjarulni a
tarsadalomhoz és segiteni az elkdvetkezd generacidkat.
Erikson (1963) ugyanis ugy vélte, hogy alkotdképesség
iranti vagy eltolédast jelent a kozeli kapcsolattél (az
intimitastol) a tarsadalom egészének iranyaba. Ha ez az
érzése egyszer kialakul, akkor onnantdl kezdve egész

életen at fennmaradhat (Zucker et al., 2002).

Hasonlé okokbdl lehet fontosabb az elmélyulés di-
menzid a 46-65 év kozotti korosztaly szamara. Ezek
a kiuléonbségek nemcsak az életkori sajatossagokbdl
eredhetnek, hanem a makro- és mikrotényezdk eltéré
hatasabol is. Az egyik interjualanyommal folytatott be-
szélgetés alkalmaval szdba keriilt az az idészak, amikor
fiatal palyakezddként allast keresett. Ez 2009-ben volt,
a gazdasagi valsag idején. Elmondasa szerint ebben az
idében teljesen mas tényezdk voltak, pontosabban

lehettek fontosak a palyakezddk szamara, mint ma-

2 A Mann-Whitney-préba egy statisztikai teszt, amelyet két fiiggetlen csoport 6sszehasonlitasara hasznalunk nem normal eloszlasd mintan.

3 Hany mintapar esetén magasabb az egyik csoport eredménye.
4 A rangszamosszegbdl szamolt statisztika értéke.

5 A szignifikancia.



napsag. A gazdasagi kornyezet valtozasainak jéllétre
gyakorolt hatasat tobb kutatas is bizonyitotta mar (pl.
a munkanélkiliségi rata vagy az inflacié novekedése,
vo. Winkelmann, 1998; Di Tella, Macculoch & Ooswald,
2001; Becchetti, Castriota & Giuntella, 2006).

Azonban nemcsak a karrierperiédusok, hanem a nemek
mentén is talaltam eltéréen dominalé faktorokat. A

Mann-Whitney-préba? alapjan:

a pozitiv érzelmek (U3 = 6505,5; z°=-2,962; p¢=0,003;
r=-0,180),

a munkaban valé elmélyilés (U = 6692,5; z = -2,340;
p = 0,019; r = -0,141),

a munka feletti kontroll érzete (U = 6917; z = -2,782;
p =0,005; r=-0,171),

a valtozatos munka (U =6860,5; z=-1,950; p = 0,050;
r=-0,120),

a készségek hasznalata (U = 1558,5; z = -0,180;
p =0,036; r=-0,021) és

a jovedelem/pénz (U = 1379,5; z = -1,981, p = 0,048,

r=-0,171) dimenzidkban kiilonbség van a nemek kozoétt.
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Az utévizsgalat alapjan elmondhatd, hogy a néknek
fontosabb volt a készségek hasznalata, a pozitiv érzel-
mek és a munkaban valé elmélyilés, mig a férfiaknak
a jovedelem/pénz, a munka feletti kontroll érzete és a
valtozatos munka dimenzidi. Ez szintén azt bizonyitja,
hogy az egyének kozott eltérés tapasztalhatd, és ugy
tlnik, hogy a nemek mentén szintén olyan latvanyosan,
mint a karrierperiédusok kozott. Tehat a jollét fogal-
ma sokkal inkabb egy dinamikus, fluid, nem pedig egy
allando és stabil allapotot takar (Robertson & Flint
-Taylor, 2008).

A jovedelem/pénz nem mutatott szignifikdnsan eltéré
mintazatot a kiilonb6zd karrierperiodusokban, vagyis
minden periédusban ugyanugy fontos, jelentds az em-
berek szamara (H(5) =3,957; p = 0,556). Ezt bizonyitja az
is, hogy a kapott eredmények alapjan a pénzligyi hely-
zettel vald elégedettség gyenge pozitiv kapcsolatban
van a szubjektiv jolléttel rs(275) = 234; p < 0,001, sét
a jovedelemmel valo elégedettség szignifikans pozitiv
prediktora is a szubjektiv jéllétnek (béta = 0,409; SE =
0,287; standardizalt béta = 0,285; t = 4,912; p < 0,001).




Campbell és munkatarsai (1976) szintén azt talaltak
vizsgalatukban, hogy a jovedelemszint hatassal van a
szubjektiv jollétre. A késébbi vizsgalatok ehhez hason-
Loan kis mértékd, de szignifikans korrelaciot talaltak az
anyagi helyzet és a szubjektiv jéllét kozétt. Ez mind a
kézgazdasagi (pl. Oswald, 1997; Blanchflower & Os-
wald, 2004; Clark, 2003), mind pedig a pszicholégiai (pl.
Argyle, 1987; Diener & Biswas-Diener, 2002) megko-
zelités szellemében sziiletett kutatasokra igaz. Haring
és munkatarsai (1984) atlagosan 0,17-es korrelaciot
mutattak ki a két valtozd kozott. Az 6sszefliggés még
annak ellenére is gyenge, hogy a vizsgalatokba nagyon

gazdag személyeket is bevontak.

Sikerult bizonyitanom, hogy nemcsak a fiatal generacio
sajatossaga a jovedelem/pénz fontossaga a munkahelyi
jollét szempontjabdl. Ugy gondolom, hogy ezzel nincs
is semmi gond, hiszen, ha a munkahelyi jollételméle-
tekbdl indulunk ki, akkor mindegyikben a jéllétérze-
tinket jelentésen befolyasold faktorként szerepelt. PL.
Warr (2007) vitaminmodelljében, az ASSET-modellben
(Cooper & Cartwright, 2009) vagy Siegrist (1996, 2009)
munkahelyi kontroll-jutalom modelljében. Méasrész-
rél pedig, ahogy az interjdalanyaim, illetve a masodik
kérddivet kitoltdk is mondtak: ,mindenki pénzbdl él”,
,mindenki elsésorban azért az egy, honap végi SMS-ért
dolgozik”. Abban, hogy a pénz fontos, mindannyian
kivétel nélkul egyetértettek. De miért fontos minden-
kinek? A valaszaddk 95%-a szerint ennek legfébb oka,
hogy a pénz alapvetd szlikséglet az életiinkben. Ebbdl
veszlink kenyeret a boltban, kényvet az egyetemi vizs-
gahoz, ruhat a gyermekinknek stb. Jahoda (1981) is ezt
fogalmazta meg elméletében, amelyben a munkavallalas
okait gyUjtotte 6ssze. Ezek koziil az elsé az instrumen-
talis/extrinzik ok, vagyis a szlikségletek kielégitése, a
megélhetés, j6vedelem biztositasa. Bloisi és munka-
tarsai (2007) is a munkavallalas egyik funkcidjanak a
gazdasagit tartjak, amely arra utal, hogy a munkavégzés
az egyének megélhetését biztositja. Emellett a valaszok
15%-a alapjan a jovedelem visszajelzést ad az elvégzett
munkardél, a munkavallald értékérél, hasznossagardl,
illetve a megbecsilésérdl. Bloisi és munkatarsai (2007)
ezt a munka onértékelést biztositd funkcidjanak tartja,
amely alapjan a munka identitasérzetet is biztosit, a
munkavégzd igy kénnyebben meghatarozhatja, hogy
ki is 6, mennyire hasznos tagja a tarsadalomnak. A tor-

ténelmi, kulturalis ok is felmerult a valaszok 13%-4ban,
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illetve a pénz mint statuszszimbdlum a valaszok 10%-
aban. Az utébbit nevezi Bloisi és munkatarsai (2007) a
munka tarsadalmi statuszt javitd funkcidjanak, hiszen
a ranglétran valé elérehaladas nem csak magasabb
javadalmazassal jar, de altaldban komolyabb tarsadalmi

elismerés is tarsul hozza.

A gond tehat nem akkor kezd&dik, amikor a pénz fon-
tos a munkahelyi jollét szempontjabdl, hanem akkor,
amikor mar csak ez az egy tényezd szamit az egyénnek
a munkahelyi jollét-érzete szempontjabol. Tehat, ha a
dolgozatom cimébdl indulok ki, akkor a pénz igenis bol-
dogit. Es mindenkit. Es ez természetes. Ugyanakkor ez
az egy tényezS 6nmagaban kevés a jollét-érzetiinkhez.
Hiszen jollét alatt egy olyan fogalmat értiink, amelynek
kiilonboz6 aspektusai egylittesen jarulhatnak hozza az
egyén elégedettségéhez és pszichés kiegyensulyozott-

saghoz (Deutsch et al., 2015). De ezek az aspektusok




eltéré dominanciat mutathatnak a nem és a karrierpe-
riddusok tekintetében is. Tehat ideje blcsut intenlink

a sztereotipiaknak.

A kutatdsom jé kiindulasi alap lehet a munkaltatéknak a
munkaerd megtartasa és motivalasa céljabdlis, hiszen
a munkaltaték ma még keveset foglalkoznak tudato-
san a dolgozdik jollétével, altalaban sokkal nagyobb
hangsulyt fektetnek a fizikai vagy mentalis egészség
tamogatasara, pedig kozvetlenil a pszichés jollét fel-
tételeinek kedvezd alakitasaval a személyes énhaté-
konysag-érzet, az elégedettség és a szervezet melletti
elkotelezettség is kedvezd iranyba alakithaté (Kun et al.,
2015). A munkahelyi jollét ugyanakkor kapcsolatban all
a teljesitménnyel is (Donald et al., 2005; Cropanzano
& Wright, 1999; Harter et al., 2003), ami talan a legfon-
tosabb minden szervezet szamara. Ha a munkavallalok
jolléte pozitiv, annak hatasara javul a produktivitasuk,
a munkamoraljuk, illetve kevesebb lesz a hianyzas, a
baleset, a fluktuacid, és csdkken a betegségbdl eredd
hianyzasi rata. A dolgozdk ugyanakkor lojalisabbak,
elégedettebbek és elkételezettebbek lesznek mun-
kaadéjuk mellett, és a szervezetet pozitiv munkahelyi

légkor fogja jellemezni (Deutsch et al., 2015).

Eppen ezért a munkaadéknak nagyobb figyelmet kell
szentelnitk a munkavallaléik jollétének. A munkahelyi
jollétérzet erésithetd, ha a szervezetek tudatosan ugy
alakitjdk a munkavégzési (kiilsé és belsd) feltételeket,
hogy az pozitivan befolyasolja a dolgozdk jollétérzetét
(Deutsch et al., 2015). Page (2005) szerint ezt olyan

lehet8ségek és feltételek biztositasaval tehetik meg,
mint példaul:
értelmes, jelentéssel biré munka;
feleldsség és fliggetlenség a feladatokban;
amunkabdl fakadd szubjektiv teljesitményérzet, illetve
a képességekhez, tudashoz illeszkedd feladatok biz

tositdsa.

Ha a kilsé feltételekre gondolunk, akkor érdemes
realis munkadraszamot meghatarozni,
kedvezd munkafeltételeket és
a fejlédési, elérelépési lehetEségét biztositani,
hangsulyt fektetni a jol végzett munka (anyagi és nem
anyagi jellegl) elismerésére,
a munkabiztonsagra, valamint

az egyén individuumként valo elismerésére.

Ezeket érdemes lehet a karrierperiédusokhoz igazitani.
A 18-24 éves munkavallaldk szamara érdemes a képes-
ségekhez, tudashoz illeszkedd feladatokat, valamint
fejlédési és elSrelépési lehetéséget biztositani. A 25-35
éveseknek a realis munkadraszam és a kedvezé munka-
feltételek megléte fontosabb, hiszen ez a csaladalapitas
id6szaka. A 36-65 éves dolgozdk szamara kiemelten fon-
tos lehet az értelmes, jelentéssel bird munka feltételének
biztositasa, hiszen ez az eriksoni (1963) generativitas
idészaka. A kutatasom soran kapott eredmények alapjan
mindenki szamara fontos feltétel a jol végzett munka
(anyagi és nem anyagi jelleg(i) elismerése. Amennyiben
a dolgozdk a jollétét tamogatjak, az nemcsak az egyén,

de a munkaaddk szempontjabdl is szamtalan elénnyel jar.
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