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Hattér és célok: A munkahelyi jollét és boldogsag empirikus kutatdsa egyre nagyobb teret nyer mar hazai
viszonylatban is. Jelen kutatds a magyar pedagogusok munka sovan dtélt boldogsaganak legfébb dimenzio
és jellemz6i feltarasat tiizte ki célul kvalitativ és kvantitativ modszerrel.

Moédszer: A vizsgalat vészeként 297 pedagogus ,Mikor él at/érez boldogsagot a munkdja soran?” nyilt
kérdésre adott valaszai, valamint Lyubomirsky és Lepper (1999) nevével fémjelzett, Szubjektiv Boldogsdag
Skaldan (Subjective Happiness Scale) kapott eredményei keriiltek feldolgozdsra.

Eredmények: A sziveges valaszok tartalomelemzése soran négy fo dimenzio rajzolodott ki. A pedagogus
munka-boldogsag élményében a legmarkdansabb meghatdrozok az eredményesség és siker tényezdje, a munkad-
Jukra vonatkozo értékelés és visszajelzés, a munkaélményt jelentd tényezok, valamint a tarsas kapesolatok. A
vizsgalt hattérvaltozok (pl. a nem, az elégedetiség, a munkastressz, az egészségi és csaladi allapot) koziil tobb
is értelmezhetd kapcsolatot mutat a Szubjektiv Boldogsag Skala globalis boldogsdg mutatojdval.
Kovetkeztetések: Eredményeink ismeretében, kiilonbozo, pozitiv pszichologiai intervencios lehetdségeket is
szamba véve, gyakorlati megfontolasokat tesziink a munkahelyi jollét és boldogsag novelése érdekében. Ezen
Javaslatok nemcsak specifikusan a pedagogusok, de mds munkakorben dolgozok szempontjabol is relevin-
sak lehetnek.

Kulcsszavak: pozitiv pszichologia, szubjekiiv jollét, munkahelyi jollét, boldogsag, pedagiogusok, tartalom-
elemzés
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BEVEZETES
Boldogsag és jollét

Az utébbi évtizedben ugrasszertien megnétt a boldogsaggal kapcsolatos kutatasok és
tanulmanyok szama. Taldin nem meglepo, hogy a boldogsag fogalma és értelmezé-
se nagyon szerteagazo a szakirodalomban, de leggyakrabban (és tigan értelmezve)
a boldogsagot a szubjektiv jolléttel azonositjak. A szubjektiv jollét a pozitiv érzelmek
elégedettséget jelenti (Diener, 1984). Szamtalan elméletben (pl. Freedman, 1978;
Diener, 1984; Myers, 1992) és megkozelitésben mas és mas tényezot neveznek meg
a boldogsag meghatarozéjaként. igy tobbek kozott osszefliggésbe hoztak az aktivi-
tasi szinttel (pl. Csikszentmihalyi, 1990), a célokkal (pl. Emmons, 1986; Omodei és
Wearing, 1990), az életeseményekkel (pl. Headey és Wearing, 1989), a killonb6z6
diszpozicionalis jellemzokkel (pl. Costa és McCrae, 1980), de gazdasdgi jellemzSkkel
is (pl. Juster és Stafford, 1985).

Seligman (2011) értelmezésében a globalis jollét és a boldogsdg fogalma nem
ugyanaz. A jollét osszetett, ugynevezett erny6é fogalom, szamos mérhet6 eleme van.
Ezen elemek mindegyike a jollét alkotorésze, de onmagdban egyik sem definialja azt.
Seligman (2011) 14j jollét elmélete a kovetkezd Ot elemet hatdrozza meg Osszetevo-
ként: pozitiv érzelmek, elmélytlés, értelem, pozitiv kapcsolatok és teljesitmény. Az
angol elnevezések kezdobetiiibdl adédik a PERMA elnevezés, s a hivatkozasokban is
PERMA-modellként taldlkozunk vele leggyakrabban.

Seligmannal ellentétben a jollét fogalmat tobb kutato is a boldogsaggal vagy éppen
az elégedettséggel felcserélhetd fogalomként haszndlja. De fontos a kiilonbségtétel,
hiszen amig a jollét egy Osszetett fogalom (consruct), addig a boldogsag vagy elége-
dettség egy tapasztalati jelenség (real thing). A boldogsag (az elégedettséggel egyutt)
a jollét egyik eleme, tapasztalati jelenség, amit gyakran az elégedettség mérésével ha-
taroznak meg a kutatok. Seligman (2011) autentikus boldogsdg elmélete szerint a
boldogsagnak harom aspektusa van: a pozitiv érzelem, az elmélyilés és az értelem,
melyek mindegyike az élettel val6 elégedettséghez vezet. Meghatarozasaban a boldog-
sagot erre a harom elemre lehet bontani, melyeket 6nmagukért valasztunk, igy attél
fliggden, milyen moédon prébaljuk a boldogsagot elérni, beszélhetiink élvezetkeresd
boldogsagrol (kellemes €let), aramlatkeres6é boldogsagrol (elmélytlt élet) és értelem-
keresd boldogsagrol (értelmes élet). Az egyes orientaciokhoz kapcsol6dé jellemzoket
az 1. tablazat foglalja Ossze.

1. tdblazat. A haromféle boldogsag orientdci6 jellemzéi
Seligman (2011) értelmezésében

Orientacio Jellemzok
kellemes élet | pozitiv érzések, élmények, ingerek keresése
elmélyiilt élet |flow (dramlat) élményt kivalté tevékenységek keresése, bevonodas, elmélyiilés

értelmes élet | életesemények megértését segitd értelmezési keretek keresése, megléte
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Egy masik jelentds elméleti megkozelités, mely a szubjektiv jollét és boldogsag fo-
galma koruli ellentétes magyarazatokat megprobalja feloldani, a Daniel Kahneman
(Kahneman és Riis, 2005) nevéhez ftiz6d6 hibrid jollét vagy boldogsagelmélet, melyben
azt allitja, hogy a szubjektiv jollétnek alapvetéen két osszetevdje van. Az egyik az Gn.
megtapasztalt jollét (experienced well-being), a masik az értékelt jollét (evaluated well-be-
ing). Mindkettd szubjektiv és az id6 dimenzidjahoz kapcsolhat6: mig az els6 az adott
pillanatban értékelt érzelmi allapotokat foglalja magaba egy adott id6i periédusra (pl.
hétre, hénapra) vetitve, addig a masodik az adott egyén egész életének globalis értéke-
1ését jelenti ugyanabban az id6i periddusban. A tapasztalt jollét a sajat életiink egyfajta
szubjektiv értékelése, ezt nevezi igazabdl boldogsagnak, mig az értékelt jollét az élettel
val6 elégedettségnek feleltethetd meg — amit a kutatok 33% és 55% kozotti mértékben
oroklottnek tartanak (Kahneman, 1999).

Jelen esetben, kutatasunk vizsgalati részéhez kapcsoltan, a nemzetkozileg leg-
inkabb elismert boldogsagkutatd, Sonja Lyubomirsky megkozelitését vettiik alapul.
Ilyen értelemben a (szubjektiv) jollét és boldogsag fogalmakat szinonimaként hasznal-
juk. Lyubomirsky, Sheldon és Schkade (2005) kutatdsai szerint a boldogsdgot alapve-
téen hdarom tényez6 befolyasolja: a genetikailag meghatdrozott alapérték 50%-ban, a
kornyezeti tényezdk 10%-ban (pl. a nem, kultira, képzettség) és a személyes aktivitds
pedig 40%-ban (pl. hogy milyen tevékenységekben, foglalatossigokban vesz részt az
egyén). Ez az elképzelés nagyon hasonlit Seligman (2007) boldogsag formulajahoz,
mely szerint adott egyén boldogsagat a biologiailag meghatarozott boldogsag szintjé-
nek, az életkorulményeinek és mindennapi 6nkéntes tevékenységeinek, valasztasainak
Osszessége hatirozza meg. Mindkét megkozelités ravilagit arra, hogy a személyes ak-
tivitasnak kiemelked6 szerepe van a boldogsagszint alakuldsaban, igy nem véletlentil
igaz az a mondas, mely szerint a boldogsdgot nem keresni kell, hanem tenni érte.

A boldogsag mérése

A boldogsag mérésére szamtalan eszkoz 4ll ma rendelkezésre. Ezek legnagyobb része
valamilyen kérdoiv, illetve skala, melyek koziil a legismertebbeket és leggyakrabban
hasznaltakat a 2. tablazat foglalja 6ssze.

A kvantitativ (és féleg onbeszamol6) mér6éeszkozokon til azonban talalhatunk
olyan kutatasi megkozelitéseket, melyek kvalitativ eszkozokkel igyekeznek megragad-

ni, feltarni a boldogsag jelentését, tartalmat. Az egyik érdekes tanulmany szerzoi sze-

2. tablazat. A legismertebb boldogsagmérd eszk6zok

Méro6eszkoz neve Szerz6 (k)

Subjective Happiness Scale Lyubomirsky és Lepper (1999)

Oxford Happiness Inventory Argyle, Martin és Crossland (1989)
Oxford Happiness Questionnaire Hills és Argyle (2002)

Orientation to Happiness Scale Peterson, Park és Seligman (2005)
Happiness Measures Fordyce (1977)

The Steen Happiness Index Seligman, Steen, Park és Peterson (2005)
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mélyes blogokbdl kigytijtott, 12 milli6 érzelmi tartalmi mondat elemzése soran azt
talaltdk, hogy a boldogsag jelentéstartalma nem alland6, hanem egyfajta elmozdulas fi-
gyelhet6 meg a kor fuggvényében (Mogilner, Kamvar és Aaker, 2011). Mig a fiatalabbak
szamara a boldogsag az izgalomhoz (és a jo6vohoz) kapcsolodik, az idésebbeknél sokkal
inkabb a nyugalommal és békességgel tarsul (ajelenben). Egy masik tanulmany a hosz-
szan tart6 boldogsag ,receptjét” vizsgalta tartalomelemzés médszerével, 201 f6s mintan
nyert irasos anyag feldolgozasaval (Caunt, Franklin, Brodaty és Brodaty, 2012). Az igy
nyert, boldogsaggal 6sszefligg6 tartalmi kategériak kozul a legtobb a tarsas kapcsola-
tokhoz kotédott (pl. a csaladdal, bardtokkal, partnerrel); egy madsik kategéria az egész-
séggel allt kapcsolatban; a harmadik az egyén kulonbo6zo aktivitasaval, tevékenységével
(pl. természetben eltoltott id6), végul a negyedik f6 kategoria a szocialis értékekkel és
életfilozofia meglétével. Ezen eredmények ramutatnak arra, amire mar fentebb mi is
utaltunk a szubjektiv jollét kapcsan, s amit f6bb boldogsag modellek is hangstlyoznak,
tudniillik, hogy a boldogsag elérésében a tarsas kapcsolatoknak, az egyéni (6ninditot-
ta) aktivitasnak és a jelentésteli, értelmes céloknak egyarant kiemelt szerepe van.

Jollét és boldogsag a munkahelyen

A munkaltat6 szervezetek szemszogébol tekintve a dolgozéi jollét és boldogsag fon-
tos a minoség, a teljesitmény és a produktivitds szempontjabol. Szamtalan tanulmany
tamasztja ala és erdsiti meg, hogy a munkahelyi j6llét kérdésével foglalkozni kell
(pl. Cooper és Marshall, 1978; Danna és Griffin, 1999; Warr, 1990), hiszen a munka-
végzés soran szerzett élmények €s tapasztalatok, legyenek azok érzelmi vagy szocialis
jellegtiek, nyilvinval6 hatdssal vannak a dolgozékra. Mindemellett tobb kutatds is bizo-
nyitotta, hogy a jollét és boldogsag szintje szoros kapcsolatban all a munkastresszel, a
hidnyzasi rataval, a betegallomanyban eltoltott idével, a fluktudcié mértékével, a mun-
kahelyi morallal és 1égkorrel (Van Katwyk, Fox, Spector és Kelloway, 2000; Miles, Bor-
man, Spector és Fox, 2002; Thoresen, Kaplan, Barsky, Warren és de Chermont, 2003).
Az alacsonyabb jollét-szinttel rendelkez6 dolgozok kevésbé produktivak, gyengébb mi-
noéségt dontéseket hoznak, inkabb hianyoznak a munkabdl, és folyamatosan csokkend
meértékben jarulnak hozza a szervezet teljesitményéhez (Price és Hooijberg, 1992).

A munkahelyi jollétet és boldogsagot kétségtelentil csak multidimenzionalis alapon
értelmezhetjuk (Page és Vella-Brodrick, 2009; Grant, Christianson és Price, 2007). Ha
a munkara vetitjuk Diener (1985) jollét értelmezését, az magaba foglalja a munka-
helyen atélt pozitiv és negativ érzelmeket, valamint a munkdval val6 elégedettséget.
A minél gyakoribb pozitiv érzelmi élmények kozvetlen Osszefiiggésben dllnak a siker-
rel, s tobb tanulmany is igazolta, hogy a boldogabb munkavillalék kreativabbak és
produktivabbak (Wright és Cropanzano, 2000), jobban keresnek, magasabb pozici-
6kba kertulnek (Diener és Biswas-Diener, 2002), segitokészebbek a munkatarsaikkal
szemben (George, 1991), nem égnek ki, és jobban megkiizdenek a stresszel (Iverson,
Olekalns és Erwin, 1998).

Ahogy kordbban utaltunk rd, a pozitiv pszicholégia a hagyomdnyos pszicholégiai
megkozelitéssel szemben arra fekteti a hangsulyt, hogy a vezetok, az egyének a meg-
1év6 tehetségtukbdl, képességeikbol, potencidljaikbol hozzak ki a legjobbat. Jelszava a
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’jot még jobba tenni’. A pozitiv pszicholégiai szemlélet munkahelyi alkalmazasanak
része a pozitiv érzelmi atélések tamogatdsa, a pozitiv kapcsolatok erésitése, a munka
értelmének megtaldlasanak segitése, valamint a teljesitmény és siker elérését lehetd-
vé tevo egyéni erosségek és a pozitiv hozzaallas fejlesztése, valamint azok napi szinten
torténd hasznalatanak el6segitése. Mindezek mellett a pozitiv pszichologia reperto-
arjaban a pozitiv kommunikacio, a bels6é pszicholégiai er6forrasok (optimizmus, re-
mény, énhatékonysdag, reziliencia) fejlesztése, az erdsségekre alapozott (teljesitmény)
visszajelzés és a proaktiv megkuizdéssel kapcsolatos ismeretek és készségek fejlesztése
is szerepel.

Joliét és boldogsag tandrok korében

Az eddig bemutatott elméleti megfontolasok alapjan allithatjuk, hogy a jollét és bol-
dogsag szakmatol fuggetlenil, minden munkahelyen fontos szempont kellene, hogy
legyen. A legtobb szervezetben altalanos szemlélet és gyakorlat, hogy els6sorban prob-
lémak, hianyossagok esetén vagy fejlesztéssel, képzéssel (pl. készségekkel, kompeten-
ciakkal) kapcsolatban kertilnek a dolgozok a szervezetek figyelmének kozéppontjaba.
Azonban az, hogy kifejezetten a pozitiv tényezokre (pl. a belsé pszichologiai erdfor-
rasokra és jollétre) koncentrdlndnak, és azokat feltarva, arra épitve prébaljanak ki-
fejezetten a dolgozéi jollét vagy boldogsag érdekében tenni, nagyon ritka. A munka-
helyeken a vezet6k nem nagyon érdeklédnek a dolgozok jolléte irant. Pedig a jollét és
boldogsag erositése nem 6nmagaért valé dolog — szamtalan pozitiv hozadéka van ugy
az egyén, mint a szervezetek szimara, raaddsul hosszu tavon.

A fentebb emlitett megszokott munkaltat6i beallitodas miatt sem meglepd, hogy a
pedagogusokkal kapcsolatban is legnagyobb részt olyan kutatasokkal talalkozhatunk,
melyek a foglalkozassal jaré stresszt, illetve kiégést helyezik a fokuszba (Brouwers,
Evers és Tomic, 2001; Goddard és O’Brien, 2003; Trent, 1997). Hazai vizsgdlatokban
is tobb olyan eredményrél olvashatunk, melyek a pedagogusok kérében ugyanezen
sajatossagokat targyaljak, hangsilyozva a szakma veszélyeztetett voltat (Petroczi és
mtsai, 1998; Onodi, 2001; Paksi és Schmidt, 2006; Salavecz és mtsai, 2006). Talalkoz-
hatunk mar olyan eredménnyel is, melyek a pozitiv pszichologia targykorébe tartozé
munka-flow védoéfaktor szerepét hangsulyozzak a kiégéssel szemben (Torma, 2013).
A pedagégiai munkdhoz kapcsoltan, a kiégés és a munkastressz mellett legtobbszor
a tarsadalmi és munkahelyi nyomas, a tilzott adminisztracio, az osztalytermi munka-
val kapcsolatos nehézségek, illetve a vezetd tamogatasanak hianya volt eddig kiemelt
kutatasi terulet (Borg és Riding, 1991; Burke és Greenglass, 1995; Greenglass, Burke
és Konarski, 1997; Kokkinos, 2007; Smith és Bourke, 1992). Még a tandrok jéllétével
foglalkozé irasok jelentds része is annak negativ aspektusaira koncentraltak, vagyis a
mentalis egészséget veszélyeztetd, karositd tényezokre és azok kovetkezményeire; na-
gyon sokdig példaul nem is jelent meg egy vizsgdlatban sem a tandr-didak kapcsolat,
mint a jollét egyik lehetséges befolydsolo tényezoje.

A porzitiv pszicholégiai témdjd kutatisok nyomdn ma mdr vannak olyan eredmé-
nyek is, melyek a pedagogusok, tanarok jollétének pozitiv oldalarél és annak meg-
1étének elonyeirdl, hatasairdl szélnak. Bricheno, Brown és Lubansky (2009) azt talal-
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tak, hogy a tanarok jolléte hatassal van a tanul6k eredményeire. Az egyik legnagyobb
volument kutatds (Briner és Dewberry, 2007) sordn 246 dltaldnos és 182 kozépiskola
24 200 alkalmazottjanak jollétét vizsgaltak. Az eredmények pedig erds, pozitiv korre-
laciot mutattak az ott dolgozok jolléte és a didkok eredményei kozott. A diakok jog-
szabdlyban el&irt felméré tesztjében (Statutory Assessment Tests) elért eredmények 8%-a
a tanarok jollétének volt tulajdonithat6. Nem tal nagy érték, pszicholégiai oldalrél
mégis megfontoldsra érdemes. Mas tanulmdny a tanul6k optimalis iskolai terhelésével
kapcsolatban, pozitiv pszicholégiai kontextusban a tanar szerepét hangstlyozza, hi-
szen neki kell ugy alakitani a kovetelményeket és a terhelés szintjét, hogy azzal tartés
flow dllapotba hozza a tanul6kat, mert & ismeri a gyerekek erdsségeit, amelyek men-
tén, az optimalis élményt atélve, teljesiteni tudjak az elvarasokat (Oldh, 2011). Sot,
beszélhetink pozitiv pedagogiardl is, mely 4j kihivasként a pozitiv pszicholégia meg-
kozelitésének gyakorlati alkalmazasi lehetdségeit hangsilyozza az iskoldn és oktatason
beliill (Hamvai és Piko, 2008).

Korabban emlitettiik, hogy a pozitiv pszichol6giai szemléletben az olyan bels6 erd-
forrasok, mint a remény, optimizmus vagy énhatékonysag fontos szerepet jatszanak
a szubjektiv jollét, boldogsag alakulasaban és a nehézségekkel val6 megkiizdésben.
Caprara, Barbaranelli, Steca és Malone (2006) tobb mint 2000 tanart vizsgalva azt ta-
lalta, hogy a tanarok észlelt énhatékonysaga nemcsak a sajat elégedettségiikre, de a
tanulok teljesitményére és elért eredményeire is befolyassal lehet. Roffey (2012) auszt-
rdl pedagégusok korében végzett vizsgdlata pedig azt mutatta, hogy a tanarok 29%-a
szerint a személyes jollétik befolyassal van a tanulok jollét-érzetére és a tanari jollét
kiemelten fontos a tanul6k szamara kialakitandé stabil kornyezet szempontjabol. A ta-
nulok szamara a tanarok jolléte kulcsfontossagii, még ha indirekt médon is; bar az
eddigi vizsgalatok modszertani korlatai miatt az eddigi eredmények egyértelm, vi-
lagos okozati kapcsolatot még nem tudtak felmutatni. Ennek az is oka lehet, hogy az
eddig elvégzett vizsgalatok tobbsége keresztmetszeti és nem longitudinalis volt; illetve
lehetnek olyan (moderator, medidtor) tényezok, melyek a feltart kapcsolatra hatdssal
vannak; tovabba a kutatok nem mindig tettek vilagos kullonbséget az ok és okozat ko-
zott, s azt is feltételezik, hogy a j6 iskolai eredményeknek van pozitiv hatasuk a tandrok
jollétére, és nem vica versa. Mindezek miatt Bricheno és munkatarsai (2009) azt hang-
sulyozzak, hogy tovabbi (megfelel6 moédszertannal és alaposabb tervezéssel végzett)
kutatasokra van sziikség ebben a témaban annak megerdsitésére, hogy valéban van
Osszefliggés a tanarok jolléte és a tanulok eredményei, teljesitménye kozott.

A tanarok jollét-érzete azonban nem csak a didkok teljesitménye szempontjabol
fontos. A munkahelyi elégedettség és elkotelezettség meghatdarozoja is, hiszen a nem
megfeleld jollét elégedetlenséghez és gyakran a munka vagy akar a palya elhagyasahoz
is vezethet (Singh és Billingsley, 1996). Ennek hatterében gyakran a kiégés all, még a
palyakezdd tanarok esetében is (Goddard és O’Brien, 2003), igy érdemes — mar pre-
vencios céllal is — jollét (-fokoz6) programokat kidolgozni és elérhet6vé tenni a tana-
rok szamara (err6l bévebben a tanulmany konklazidjaban irunk), hiszen a szubjektiv
jollét megléte megeldzheti a kiégést, és szamtalan mas, munkaval is kapcsolatos, pozi-
tiv hozadéka lehet. Melyek a legfontosabb, meghatarozé tényezok a tanarok jolléte és
boldogsaga szempontjabdl? A kiillonbo6zé kutatasi eredményekbdl kiemelve, a munka-
val kapcsolatos jollétre iranyultan, a kovetkez6knek van 1ényeges szerepe:
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— visszajelzés a munkarol, teljesitményrdl (pl. Sirota, Mischkind és Meltzer, 2005)
— amunka felett érzett kontroll, autonémia (pl. Reis és mtsai, 2000)

— a munkaterhelés mértéke (pl. Davies, 2007)

— a tanulok viselkedése (pl. Tuettemann és Punch, 1992)

— érzelmi munka (pl. Kinman, Hindler és Walsh, 2004)

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

— avezet6tol, kollégaktol, sziilo6ktol kapott tamogatas (pl. Sturmfels, 2006)

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

— amunka elismerése és jutalmazasa (pl. Butt és Retallick, 2002)

A fenti listabdl is lathaté, hogy a munkahelyi boldogsaghoz tobb tényez6 is hozza-
jarulhat, és nem kell feltétleniil mindegyiknek jelen lennie (egyénfiiggd is, hogy kinél
melyik bir nagyobb jutalmazé értékkel). Azonban fontos k6zos vonatkozisuk, hogy
ezek mindegyike osszefliggésbe hozhaté azzal, hogy a munkavallal6 pozitiv érzelme-
ket él at, ha valamely vagy tobb tényezot megtapasztalja. A vezet6tol kapott visszajelzés
6romot, a gyerekek sikere buiszkeséget, a sziil6i elismerés elégedettséget, az 6ratartas
kozben érzett énhatékonysag lelkesedést valthat ki. A kutatasok szerint nem kell fel-
tétlenul erosnek lennie ezeknek az érzelmeknek, mar az enyhe vagy kozepes pozitiv
érzelmi intenzitas is igen megbizhato6 elérejelzéje a boldogsagnak (Diener, Sandvik és
Pavot, 1991). Val6jaban a nagyon erds pozitiv érzelmi élmények nem annyira j6 elére-
jelzoi a boldogsagnak, mint az enyhébb, de gyakran atélt pozitiv érzelmek. igy a gyako-
risagon, s nem az intenzitason van a hangsuly. S6t, ugy tlinik, hogy a pozitiv érzelmek
és boldogsag kivalo6 prediktorai a teljesitménynek is (Wright és Cropanzano, 2000).

Jelen kutatas célja kettos: egyrészt, hazai pedagoégus mintan még nem végeztek
olyan vizsgalatot, amely kvalitativ médszerrel, kifejezetten a munkavégzéssel osszeftig-
g6 boldogsagtényezdk feltdrdsdra irdnyult volna. Hazai pedagégus minta bevondsa-
val talalhat6é olyan publikacio, amelyben a pedagoégusok jollétét befolyasol6 ténye-
z6ket (munkaelégedettség, dltalanos és munka-boldogsag, erények és flow-képesség)
helyezték a vizsgalat fokuszaba, s mely részeként 1-1 kérdés mentén rakérdeztek az
altalanos és munka-boldogsag szintre is, 6tfoka Likert-skalat hasznalva (Holecz és
Molnar, 2014). Maga a tanulmany nem mutatja be a (munka-)boldogsagot méro ite-
meket, igy nem tudni, mi volt a pontos megfogalmazas. A tanulmany boldogsagra
vonatkoz6 eredményként arrél szamol be, hogy a teljes mintara nézve a pedagégusok
altalanos boldogsagszint atlaga 3,84, mig a munkahelyi boldogsagszint dtlaga 3,81
volt, s 6sszességében a pedagégusok korében mérhetd boldogsagszint kozel azonos a
magyarorszagi (6sszpopulacié) boldogsagvizsgalatok szintjével (Layard, 2007; Kopp
és Skrabski, 2008).

A nemzetkozi szakirodalomban is tobbségében az altalanos jollét-érzetet befolyaso-
16 tényezokrol olvashatunk (ahogy korabban részleteztik), de kifejezetten a munka-bol-
dogsdgot meghatdarozo tényezok vizsgalataval kapcsolatban még kevés eredményt talalha-
tunk. Kutatasunkat az is indokolja, ahogy a szakirodalmi bevezetében olvashatjuk,
hogy a pedago6gusok esetében els6sorban a munkahelyi stressz és kiégés témakorei
allnak a kutatasok kozéppontjaban. Jelen tanulmany a pozitiv pszichologia szemléleti
keretében tesz arra kisérletet, hogy a pedagoégiai munkdnak ne az arnyoldalat, hanem
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annak kifejezetten a pozitiv aspektusait ragadjuk meg — azokat a boldogsagfaktorokat
keresve, melyek a munka szubjektiv megélésének pozitiv oldalat képviselik.

Kutatasunk masik fontos célja kifejezetten a pedagogiai munka boldogsagtényezoi-
nek feltarasa. Feltételezziik ugyanis, hogy léteznek munkakortél figgetlen és mun-
kakor- vagy munkakorcsalad-specifikus boldogsdg tényezok: vagyis lehetnek olyan
sajatossagok, melyek a munka boldogsagélményét tekintve barmilyen munkakorben
ugynevezett kulcstényezok lehetnek (ilyen lehet példaul a munkardl kapott visszajel-
zés vagy a munkatarsi kapcsolatok minosége), mig masok kifejezetten és specifikusan
egy adott munkakérho6z, munkakorcsalidhoz rendelhetdk (példaul a pedagogusok
esetében a gyerekek tanulmanyi sikere). Igy, ehhez a feltételezésiinkhoz kapcsoltan,
els6 1épésként tobb, eltéré pedagdgiai munkatertletet reprezentalé mintat valasztot-
tunk, melyet az indokolt, hogy a pedagégiai munka (és munkakoércsalad) boldogsag-
tényez6it ragadjuk meg, figgetlenul att6l, hogy valamely pedagégus dltalanos iskolai
tanito, zenetanar, logopédus vagy éppen gyogypedagoégus. A munkakoroktdl fugget-
len, altalanos és a munkakor-specifikus boldogsagtényezok célzott 6sszehasonlitd és
kiterjesztett vizsgalata egy késébbi (tobb munkakort vagy munkakorcsaladot bevono)
kutatasunk célkitiizése.

Ahogy fentebb utaltunk ra, a munka-boldogsdgra iranyultan, kvalitativ eszkozzel,
hazai mintan még nem végeztek vizsgalatot pedagoégusok korében, igy elsédlegesen
ezt a modszert alkalmazva szerettiik volna azokat a jellemz&ket megtaldlni, melyeket
mint boldogsagtényezéket nevesithetiink. A kutatasunkhoz valasztott kvalitativ elja-
ras (tartalomelemzés) elénye, hogy nincsenek elére meghatarozott valaszkategoridk,
alapvetoen feltaro jellegli, igy a megkérdezett személyek altal hozott tartalmak mentén
lehet6ség van a vizsgalt jelenség (esetinkben a munka-boldogsag) 6 jelentéstartalmi
egységeinek feltardsara és megragadasara. A modszer jellege miatt sokkal tobb és rész-
letesebb adatot tudunk gyiijteni, jobban meg tudjuk ismerni, hogy mit gondolnak,
éreznek a megkérdezettek a vizsgalt jelenséggel Osszefliggésben. A tartalomelemzés
elénye, hogy a szovegadatokbol olyan kovetkeztetések vonhatok le, amelyek a kozle-
ményekben nyiltan nincsenek kimondva, de a szoveg szerkezetébdl, az elemek egytit-
tes el6fordulasabol és azok térvényszertien visszatérd sajatossagaibol kiolvashatok.

MODSZER
Vizsgalati személyek

A munkahelyi j6llét és boldogsag kérdGivesomagot 297 £6 toltotte ki, 201 n6 és 93 férfi
(hdarom f6 nem jeldlte a nemét). Az dtlagéletkor 41,4 év volt (szords 7,81), és a leg-
tobben a 36 és 45 év kozotti életkori kategoriaba tartoztak (133 £6). A vizsgalati szemé-
lyek mindegyike felséfoku végzettséggel (féiskolai vagy egyetemi szintli diplomaval)
rendelkezett. A csalddi dllapotot tekintve 207 f6 hdzas kapcsolatban, 6tvenen egyediil,
mig 36 valaszado elvaltan vagy ozvegyként él (négyen nem valaszoltak). A gyerekek
szamat tekintve a legtobb pedagégusnak, 123 fonek két gyereke, 40 fének harom, 65
fonek csak egy gyereke van, 60 f6 pedig gyermektelen. Hat megkérdezettnek négy,
mig egy fének pedig 6t gyermeke van (itt szintén ketten nem adtak valaszt).
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A vizsgalati személyek a BME APPI Kozoktatdsi Vezetd képzése keretén belil kertl-
tek a kutatas fokuszaba. A kutatasvezet6t6l személyesen kaptak tajékoztatast a kutatas-
ban val6 részvétel lehet6ségérol, melynek eredményeképp onkéntes alapon, tobbek
kozott altalanos és kozépiskolai pedagogusok, 6vodapedagogusok, szakszolgalatoknal
dolgoz6 gyogypedagogusok, fejlesztd pedagogusok és a killonbozo miivészeti d4gakban
(zene, tanc, képzomiivészet) oktatdé pedagogusok toltotték ki a kérddivesomagot.

Modszerek, eljarads

A vizsgélati személyek egy altalunk inditott, nemzetkozi kutatds pilot vizsgalataként
toltotték ki a munkahelyi boldogsag és jollét kérdoivesomagot. Ez a csomag tobb kér-
déivet tartalmazott, melyek koziil jelen tanulmanyban, a munkahelyi boldogsagra f6-
kuszalva, a Lyubomirsky és Lepper (1999) altal kidolgozott Szubjektiv Boldogsag Skalan
(Subjective Happiness Scale, SHS) nyert adatokat és egy altalunk feltett, a kovetkezd
nyitott kérdésre adott valaszokat dolgoztuk fel és mutatjuk be: , Kérjiik, hogy néhany
mondatban irja le a sajdt szavaival, hogy On mikor érez/él dt boldogsagot a munkdjaban?” Ty
moédon a munkahelyi boldogsag vizsgalata soran a kvantitativ és kvalitativ vizsgalati
modszerrel nyert eredményeket egyarant értelmezzik.

A boldogsag kérdoiv (SHS) az atfogé boldogsagot mérd, osszesen 4 itemet tartal-
maz6 mérdeszkoz, melynek magyar nyelvii adaptaciéja még nem ismert, igy a sajat for-
ditasunkat hasznaltuk. A valaszad6knak egy hétfoku skdala mentén kell az adott tétellel
val6 egyetértésuik mértékét jelolni. A skalanak minden tétel esetében csak a két sz€ls6
értéke volt meghatdrozva (az 1. tételnél 1 = nem vagyok nagyon boldog, 7 = nagyon bol-
dog vagyok; a 2. tételnél 1 = kevésbé vagyok boldog, a 7 = boldogabb vagyok; a 3. és a 4.
tételnél 1 = egyaltalan nem, 7 = nagyon).

Azért kértik a valaszadokat, hogy el6szor a nyilt végli kérdésre valaszoljanak, és
csak ezutdn a Szubjektiv Boldogsag Skala tételeire, hogy a kérd6ivben megfogalma-
zottaktol befolyasmentesen, tehat minden el6zetes beallitodas nélkul szabadon elgon-
dolkodjanak, és sajat szavaikkal le tudjak irni, val6jaban mi is okoz nekik boldogsagot
a mindennapi munkavégzésiik soran. Igy csak a nyilt kérdés utan kovetkezett az SHS
kérdoiv, mely instrukcidéjdban arra kértiik a kitoltSket, hogy a négy kérdést a szabad
szoveges valaszukban leirt munka-boldogsag élménytkre visszagondolva valaszoljak
meg, igy szerettiik volna azt biztositani, hogy ne altalaban, az életikre vetitve, hanem
szlikebben, a munkdjukra gondolva nyilatkozzanak. A boldogsdg kérd6iv megbizha-
tésagi vizsgalataként kapott Cronbach alfa érték (a = 0,81) azt mutatja, hogy a skala
magyar nyelven és a mintan megbizhaté.

A kérdo6ivesomag végén szociodemografiai kérdések (nem, kor, csaladi allapot, gye-
rekek szama, iskolai végzettség, munkaviszony), valamint I-1 kérdés erejéiga munkahelyi
és élettel val6 elégedettségre, a munkastresszre, végul az dltalanos egészségi dllapotra
vonatkozo, globalis értékelést kéré kérdések is szerepeltek. Ez utébbi kérdések ko-
zul a két elégedettség kérdést egy haromfoku skalan (1 = egyaltalan nem vagyok elége-
dett, 2 = kozepes mértékben vagyok elégedett, 3 = teljes mértékben elégedett vagyok);
a munka stresszes voltat szintén egy haromfoku skalan (1 = egyaltalan nem stresszes,
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2 = némileg stresszes, 3 = nagyon stresszes); mig az egészségi allapotot egy 6tfoku skalan
(1 = kivalo, 2 = j6, 3 = elfogadhato, 4 = rossz, 5 = nagyon rossz) kértiik megitélni.

A kétféle elégedettséggel, a munkastresszel és az egészséggel kapcsolatos kérdé-
seket azért tettiik be, mert kivancsiak voltunk, hogy igazolédik-e ezen tényezok és a
boldogsag mértéke kozti (pozitiv vagy negativ iranyd) kapcsolat. A hazai kutataso-
kat tekintve, ezen tényezdket az altalanos jolléttel kapcsolatban mar vizsgaltak egész-
séguigyi szakdolgozok és pedagogusok korében is (Deutsch és mtsai, 2015; Holecz és
Molnar, 2014), de kifejezetten a pedagégus munka boldogsagélményével 6sszefiggésben
még nem. Mivel azonban az altalanos jollét €s a boldogsag is pozitiv konstruktum, ha-
sonl6é eredményekre szamitottunk.

A kérdoivek kitoltésére 2015 novemberében kertlt sor anonim moédon, a képzés
helyszinén.

EREDMENYEK
A szoveges valaszok tartalomelemzése

A szoveges valaszok feldolgozasa tartalomelemzéssel tortént az altalanos tartalomelem-
zési kritériumok és 1épések mentén. Ennek soran a 297 résztvevs szoveges, ,,Mikor él
at/érez boldogsagot a munkdja soran ?”nyilt végi kérdésre adott valaszait elemeztiik: meg-
hatdroztuk a tartalomelemzési egységeket (a szoveges valaszok azon egységeit, melyek
6nall6 jelentéstartalommal birnak, melyek 6nall6 mondatrészek, székapcsolatok vol-
tak), majd ezeket kategorizaltuk. Az adatok elemzése ily médon klaszterezéssel tor-
tént, mely soran az eredeti, olykor tobb csoportba is tartoz6 valaszokat részeikre bon-
tottuk, majd ezeket csoportositottuk. A kutatds feltaré jellegéb6l adédoan a csoportok
az elemzés soran alakultak ki. Az egy csoportba vagy kategoriaba azok az objektumok
vagy egységek kertultek, amelyeknek bizonyos k6zos, megfigyelhet6 tulajdonsagaik vol-
tak (Krippendorff, 1995). A kilonbo6z6 egységeket két fiiggetlen kédolo rendelte a ka-
tegoriadkhoz, melyeket cimkével is ellattak. A nyilt kérdésre 6sszesen 762 valaszt (mon-
datot, mondatrészt) Osszesitettiink, és végul 673 tartalmi egységet tudtunk valamely
kategoriaba besorolni. Végul csak azon tartalmi egységek maradtak benn, melyeket a
két fuggetlen koédolé azonos helyre, azonos cimke ald sorolt. Ennek eredményeként
négy markans f6 kategoria, azokon beliil pedig 6sszesen 21, jelentéstartalmaban fi-
nomabban arnyalt alkategéria jott 1étre, melyeket az alabbi, 3. tabldzat foglal 6ssze és
mutat be példikkal szemléltetve.

A tobblépcsos csoportositasi folyamat eredményeképp a tablazatban olvashaté négy
f6 dimenzi6 alakult ki, melyek mindegyikében tobb alcsoportot sikeriilt azonositani.
A {6 kategoridk kialakitdsakor arra torekedtiink, hogy amennyire lehetséges, kiiloniil-
jenek el egymastol, és mindegyik markans, munkaval 6sszefligg6 teruletre vonatkoz-
zon. Eredményeink minden egyes dimenzién beliil hasonld, egymassal jelentéstar-
talmilag kapcsol6do6 alcsoportokat mutatnak, melyek elmélyitik és arnyaljak a négy 6
csoport munka-boldogsaggal 6sszefiiggd értelmezési lehetoségeit. A f6 dimenzidkat és
alkategoridit részletesen az alabbiakban mutatjuk be.
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3. tablazat. A tartalomelemzés soran nyert f6 boldogsag dimenziok és kategoriak (a szazalékok
a kategorizalt tartalmi egységek f6 vagy alcsoportba tartozé szazalékos aranyat fejezik ki)

Boldogsag dimenziok
és kategoriak

Példamondatok a résztvevok nyers valaszaibol

Eredmények, sikerek (37,9%)

eredményesség, feladatmegoldas

-28%

kompetenciaérzet — 19%

gyerekek sikere — mult, jelen,
jové (altalaban és szakmai) — 19%

sikerélmény
(altalaban és szakmai) — 13,5%

iskolai élet sikerei — 9%

gyerekek fejlodése — 6,5%

célok, tervek megvalésitisa — 5%

,Az eredmény a lehetd legmaximalisabb.” ,, Amikor egyértelmiien
kimutathato, kézzel foghato eredményeket érek el.” ,A ram bizott
Jeladatokat elvégzem.” , Sikeres feladatmegolddsok soran.”
»Amikor egy nap utdin végiggondolva az eredményeket, azt mon-
dom, jobban nem lehetelt volna.” ,Amikor egy tandra utdn »ez
igen« érzésem van.” ,Amikor megfeleld feladatot kapok.”
»...Visszajon az iskoldba, és arrol mesél, milyen sokat ér/ért a
megszerzett tuddsa.” ,Ha jol sikeriil egy-egy dolgozat.” ,Ha egy
versenyen jol szerepelnek a didkjaim.” ,Sikeresek lesznek a gyer-
mekek a jovében.”

wHa sikerélményem van.” ,Ha sikereket érek el.” ,Ha azt ta-
pasztalom, hogy a munkam sikeres.” ,Ha szakmailag sikeres
vagyok.”

LAmikor jol sikeriil egy iinnep.” ,Egy sikeres rendezvény, feladat
megolddsa utan (pl. pdlydazati tamogatds elnyerése).” , Jol sike-
rilt fesztivalok, taborok.” , Jol sikeriilt értekezlet.”

wHa a gyereket sikeriil eljuttatnom olyan szintre, hogy a képessé-
geinek megfeleld legjobb eredményt hozza ki magabol.” ,Ha lat-
vanyos fejlodést ér el egy gyermek a munkamnak kioszonhetéen.”
»Amikor a gyengébb képességiit sikeriil elmozditani a holtpont-
r0l.”

wHa sikeril az daltalam kitiizott célt megvalositani.” ,Ha cél-
Jaim, terveim sikeresen megualosulnak.” ,,...mikor minden mun-
kafdzis vigy miikodik, ahogyan elterveztem.”

A munka értékelése (22,9%)

visszajelzés
(altalaban és pozitiv jellegti) —
51%

erkolcsi elismerés, megbecsiilés
-18%

elégedettség
(személyes és masoké) — 12%
dicséret (sz6ban, irdsban) — 9%

szervezeti tagsag — 6%

anyagi elismerés, jutalom — 4%

»Ha van visszajelzés a munkammal kapcsolatban.” ,Ha pozitiv
visszajelzést kapok a munkatarsaimiol, a gyerekektol, a sziilok-
tol.”

wHa a kollégaktol, vezeldtdl, sziiloktol elismerést kapok.” ,, Ami-
kor elismerd szavakat kapok kollégandimtol.” ,, Megbecsiilnek a
munkahelyemen.” ,Ha a kollégak megbecsiilnek mint kolléga és
ember.”

wHa visszahallom a sziildi elégedetiséget.” ,, Kollégaim elégedettek
a munkdammal.” ,Amikor elégedelt vagyok.”

wHa dicséretet kapok dszintén vezetotol, munkatarstol, sziilotol.”
»Ha megdicsérnek, hogy jo orat tartottam.”

»Ha fontosnak tartjak a munkdmat, és éreztetik velem, hogy amit
csindlok, az jo és sziikség van ra.” , Ha megkérdezik a véleménye-
met.” ,,Ha szamitanak ram.”

LHazudnék, ha az anyagi megbecsiiltségrol azt mondandm, hogy

nem okoz boldogsagot, de nem ez az elsé.” ,Ha kelloképpen meg-
fizelnek.”
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3. tablazat folytatasa

Boldogsdg dimenziok Példamondatok a résztvevok nyers valaszaibol
és kategoriak

Munkaélmény jellemzdk (20,8%)
gyerekek jollét-érzete — 31% »Ha a gyerekek jol érzik magukat az éramon.” , Latom a tanulok
arcan az 6romot.” ,Ha élvezik a gyerekek az oramat (jokedviiek,
egytittmiikodok).”
érdekl6dés és motivacio felkeltése ,Ha a didkjaim arcan latom, hogy sikertiilt érdeklodésiiket fel-

-25% kelteni.” ,, Nehezen kezelhetd és/vagy motivalatlan tanulot sikeriil
motivalni, vele eredményt elérni.”
munka értelme, haszna — 18% wHa latom a gyerekek tekintetén munkdam értelmét.” ,Ha latom,

hogy volt értelme a munkamnak.” ,Ha ldtom, hogy munkdam
mindenki szamdra hasznos.” ,Amikor tudom, hogy hasznos
(mdsok vagy magam szamdra), amit teszek.”

tudasatadas — 14% LHa azt a tuddst, amit atadtam a gyerekeknek, visszahallom t6-
lik, latom, hogy értik a feladatot, és meg is tudjak oldani on-
alléan.” ,,Nagyon boldog vagyok, ha megértik a tananyagot, és
meg tudjik oldani a feladatokat.”

aramlat élmény — 12% »Szakmailag-modszertanilag nagyon jol megualdsitottam egy
foglalkozdst, amiben a gyerekek jol érexték magukat, és elértem
azl, amit terveztem, szerettem volna.” ,Egy jo hangulati tandra,
eredményes munka a didkokkal, viddam, oldott és motivalt han-
gulat soran.”
Kapcsolatok (18,4%)

gyerekek szeretete, bizalma — 39% ,Szinte minden alkalommal, amikor a gyerekek drommel szalad-
nak felém az udvaron, mosolyogva tidvizilnek.” ,Ha érzem a

szereletiiket, bizalmukat, a ragaszkodasukal.” ,Ha hianyolnak
a didgkok, amikor esetleg hianyzom.” ,Ha kiérdemeltem a didakok

bizalmat.”
kollégdk és munkahelyi légkor wKollégakkal kialakitott jo kapcsolat.” ,...szivesen vagyok a
-35% munkatarsaimmal, valoban a mdsodik csaladom.” ,Ha a mun-
kahelyi legkor jo (nyugalom és pezsgés egyiittesen van jelen).”
tarsas tdmasz, egyuttmikodés - ..amikor segiteni tudok mdsokon, pl. ha egy-egy kolléga prob-
-26% lémaval jon hozzam.” ,Ha a cél elérésében koziosen, jo hangulat-

ban dolgozunk.” ,,Ha sikeril csokkentenem a masik fesziillségét.”
wHa nincs gancsoskodas, ha tudunk csapatban miikidni.”

1. dimenzio: eredmények, sikerek — mult, jelen, jovo

Az els6 markans dimenzioénak (254 tartalmi egységgel), mely az eredmények, sikerek cim-
ke koré épiil, tobb, egymassal hasonlé tartalmi kor koré szervez6do eleme van.

Az elso, az eredményesség, feladatmegoldds alcsoport jelentéstartalmilag féleg a mar
megvalosult, elért, lezarult eredményeket takarja, melyek direkt vagy indirekt mé6don
is tetten érhet6k. Ezek mintegy visszaigazolasul szolgdlnak a jol végzett munkarol, és
erositik a pedagogus jollét-érzetét, hiszen a pozitiv eredmények hatassal vannak nem-
csak az érzelmi atélésekre, de biztos alapot szolgaltatnak a motivacios torekvésekhez
és a tovabbi sikerekhez.
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Masodik alkategoriaként a pedagogusok belsd, szubjektiv kompetencia- és énhatékony-
sag-érzete jelenik meg, amikor az egyén azt éli meg, hogy képességeinek, motivacioja-
nak megfeleld feladatokat végez, azokat nagyon jol teljesiti, tehat a munka és az egyé-
ni jellemzok illeszkednek. Ezek egyuttesen biztositjak a siker elérését, megélését, és
hozzajarulnak a munkahelyi személyes jollét stabilitasahoz.

Nem meglepd, hogy a siker kategérian belil kiillon aldimenziéként jelenik meg a
kifejezetten a gyerekekhez kothetd sikerélmény és eredményesség (rovid és hosszabb tavon
egyarant). Az ide sorolhato valaszok atfogjak a mult, a jelen és a jovo dimenzidit, azaz a
pedagogusok szamdra nemcsak a jelenben végzett munka eredményessége, de a mult-
beli eredményességrol kapott visszajelzés (pl. régebbi tanitvanyoktol), vagy éppen a
jovovel kapcsolatos, sikerhez kothetd remény is megjelenik (sikeresek lesznek a gye-
rekek). Ezt a kontinuitast a sikerélménybdl és eredményes munkabo6l szarmazo6, meg-
erositd érzés biztositja, mely magdba foglalja nemcsak a visszatekintést, de a jelennel
kapcsolatos €s a jovore kihat6 bizakodast is. Mindez pedig a jollét-érzet folytonossaga
és fennmaradasa szempontjab6l mindenképpen meghatarozé.

A negyedik alcsoportban a siker motivumaval kapcsolatban megjelenik egy dltala-
nos szint, egy masik pedig kifejezetten a szakmai oldallal van 6sszefiiggésben. Ezek kap-
csolédhatnak a konkrét, elért eredményekhez, a didkokkal, kollégakkal megval6sult
ko6z6s munkahoz, valamint a szubjektiv szinten megélt sikerélményhez is.

Kiilonall6 dimenziéként definialhaté az iskolai élethez kapcsol6do sikerek és eredmé-
nyek, mint példaul a rendezvények, palyazatok, versenyek, innepségek, programok,
értekezletek sikere vagy megvalosulasa. Ez mindenképpen utal arra, hogy a személyes
jollét-érzetnek fontos eleme a (munkahelyi) kozosség is, hiszen egy munkahelyen sen-
ki sem izolaltan dolgozik, hanem kollektivaban, s a kozos célkittizések és élmények
ugyanolyan pozitiv hozadékkal jarnak, mint a személyes munkacélok elérése. Az egyé-
ni boldogulds és mondhatni boldogsag csak olyan szervezetben képzelhet6 el, amely
tamogato, s amely az egyéni torekvéseken tal kapcsolodasi pontokat nyujt, és kulturaja
mentén kozosséget épit. Ezen kozosségi és kozos élmények, melyben a kollégak osz-
toznak, egyéni szintre visszahatva tovabb erdsitik a jollétet.

A siker {6 kategorian belul a kovetkezé alcsoport szintén a gyerekekhez kothetd,
mely a tanari munka fontos célkittizését, a gyerekek fejlodését, fejlesziését foglalja maga-
ban. Ebbe beletartozik az is, ha altalaban a gyerekeknél vagy konkrétan, gyengébb
képességgel rendelkez6 gyerekeknél ér el fejlédést a pedagogus, de ide sorolhat6 az
is, ha egy problémas gyermek pozitiv irdnyba valtozik. A személyiség és képességek fej-
lesztésének fontossaga is része ennek a kategoérianak, és a fejlédés minden esetben a
pedagogus sikeres munkavégzésének eredményéhez kothetd.

Az els6 £6 dimenzi6 utolso6 kulcseleme a célok, tervek megvalositasa és megvalosuldsa,
melyek lehetnek roévid vagy hosszu tavaak, lehetnek altalanosabbak, de nagyon speci-
fikusak is. A siker kozvetlen mutat6i ezek, hiszen mintegy igazoljak az egyén hozzaér-
tését, erofeszitéseit és elkotelezettségét a célok irant, melyek megerésitésként tovabbi
alapot szolgaltatnak a jovébeni célkitlizések és torekvések felé.

Osszességében lathatjuk, hogy a legelsé dimenzié a munkateljesitmény legfonto-
sabb kulcselemeit tartalmazza, aminek nemcsak a konkrétan elért sikerek, célok és a
mérheto teljesitmény a része, hanem egyéni szinten a személyes énhatékonysag-érzet
(bels6 megerdsitoként), valamint szervezeti szinten a kollektiva sikere is (a kozosségi
hatékonysdg érzetet erdsitve).
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2. dimenzio: a munka értékelése — visszajelzés, elismerés, megbecsiilés

A masodik dimenzi6 els6 f6 alkategoridja a wvisszajelzés, és legf6képpen a munkara
irdnyulé pozitiv visszajelzés. Ha az ide rendelt valaszok szamat nézzik (79), dsszessé-
gében is kiemelked6 aranyi volt, hiszen a vilaszok 6ssz-szimanak (140) t6bb mint
felét teszik ki. Robusztussagat az is kifejezi, hogy nemcsak a globadlis, altalaban a
munkara vonatkoz6 visszajelzés, de markans tartalomként a pozitiv, megerosito, elis-
merd visszajelzés is megjelenik benne. Ezen kategoria tartalmadt tovabb elemezve azt
lathatjuk, hogy a pedagégusok a didkoktdl, a sziloktdl, a kollégaktol és a vezetoktdl
valé visszajelzés fontossiagat egyarant megemlitik. A visszajelzés formaiit tekintve tet-
ten érhetjuk a verbdlis és nonverbalis kozvetlen, de a kozvetett visszajelzési formakat
is, melyek része a kiilonféle, tanari kozremiikodésnek is koszonheto teljesitményrol
kapott értékelések is, mint példaul a gyerekek altal elért siker vagy éppen egy nyer-
tes palyazat.

A kovetkezo alkategoéria az erkolcsi elismerés, megbecsiilés cimkét kapta az elemzés
soran. Az ebbe a csoportba tartozé valaszok kozott — az eléz6 kategéridhoz hason-
l6an — altalanos szintii, de a diakoktol, kollégaktol, szil6ktol és vezetoktol valo elisme-
rés egyarant megtalalhaté. Az erkolcsi elismerés és megbecsilés értéke nyilvanvalo, s
szamtalan kutatds is aldtamasztotta mar, hogy sokkal er6teljesebben hathat — tobbek
kozott — a teljesitményre, a szervezet irdnti elkotelez6désre, mint az anyagi természetli
elismerési formak.

A harmadik, a munka értékelésén beluli tartalmi kategéria a masok (felettesek, kol-
1égak, tanulok és nevel6ik) altal kifejezett elégedetiség, de eleme a sajat munkaval kap-
csolatban megélt személyes, szubjektiv elégedettség is. Az elégedettségnek nyilvanvalo
hatdsa van a boldogsagra, hiszen érzelmi komponense révén, kozvetlen médon jarul
hozza a szubjektiv jollét-érzethez.

A kovetkezd, dicséret aldimenzioba tartozoé tartalmi egységek, a korabbiakhoz ha-
sonléan, egyrészt altalanos szinten, masrészt a dicséretet ado, specifikus személyeket
(vezetd, munkatdrs, sziilok) is megnevezve jelenik meg. A dicséret is a szocidlis meg-
erositok kozé tartozik, mely kozvetlen hatassal van a motivaciora, hiszen az a maxima-
lis elismerés direkt kinyilvanitasa.

Az utolsoé elbtti csoportba azokat a tartalmi egységeket soroltuk, melyek annak meg-
erbsitésérdl sz6lnak, hogy a vilaszad6 az adott munkahely, szervezet tagja, akire szimi-
tanak, fontosnak tartjak és figyelembe veszik a véleményét. Ennek az aldimenziénak
a szervezeli tagsag elnevezést adtuk, arra utalva, hogy a munkaltato teljes jogu tagjanak
tartja a dolgozdjat, értékeli kozremiikodését, és méltanyolja a célokhoz val6 hozzdja-
ruldsat. A szervezeti tagsag az elkotelezodés egyik fontos kulcstényezoje és az erkolcsi
elismerés erositoje, hiszen enélkul a dolgozé azt éli meg, hogy csak egy aproé csavar a
gépezetben, amely ha elveszik, konnyen potolhaté masikkal.

Végiil, ugyanezen dimenzi6hoz tartoz6 tovabbi alkategériak mar kevesebb valasz-
szammal képviseltetik ugyan magukat, de az értékeléshez kapcsoltan még arnyaltabb
értelmezési lehetdséget jelentenek. Ide tartozik az anyagi elismerés, jutalom is, mely
utébbihoz hozzatartozik természetesen a fizetés is. Igaz, hogy ebbe a kategoériaba ke-
vés tartalom esett, de azért emlitjuk meg, hogy kihangstlyozzuk, az erkolcsi elismerés
mennyivel fontosabb a pedagégusok szamara, hiszen oda 29 valaszegységet soroltunk,
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mig ide Osszesen 6 darabot. A szocidlis 6sztonzék mellett természetesen az anyagiak-
nak is fontos szerepe van, de érdemes a figyelmet kulon felhivni arra, hogy mas (tars)
szakmaban tapasztaltakhoz hasonl6an a pedagégusoknal sem az anyagi 6sztonzok, ha-
nem éppen az erkolcsi és szocidlis motivacios tényezok jelennek meg hangstlyosab-
ban, melyek a munkahelyi jollét érzetiiket befolyasolja.

A masodik f6 dimenziéhoz sorolt kilonb6z6, de azonos jelentéstartalmi korbe tar-
toz6 kategoriakrol 6sszességében elmondhatjuk, hogy a munka értékeléséhez kapcsol-
tan tobb olyan tényezé is megjelent, mely a szakirodalom szerint is a munkahelyi el-
kotelezettség, a szubjektiv jollét, a teljesitmény €s elégedettség meghatarozoja. Olyan
fontos jellemzok ezek, melyek a munka és teljesitmény kapcsan leginkabb erkolcsi
szinten reprezentalédnak — a vilaszadok szamara els6dlegesen nem is a materidlis,
sokkal inkdabb a mordlis, szocidlis megerdsitok és visszajelzések a legfontosabbak sze-
mélyes jollét-érzetiik szempontjdbol. Figyelemre mélto, hogy a visszacsatolas ezen for-
mai ilyen kiemelkedd szerepet kapnak a pedagégusok munkdval kapcsolatos boldog-
sagélményében, jollétében.

3. dimenzio: munkaélmény jellemz0i — érzelem és értelem

A harmadik {6 dimenziéba tartoznak az eredményes és élvezetes munkatartalmi ele-
mek, melyeket nevezhetiink akar a munka élmény- és érzelmi alapu osszetevoinek is,
s ezek is olyan tényezdk, melyek mentén a munka eredményessége szintén ,mérhet5”.
Ebben a f6 dimenziéban is tobb alcsoportot vontunk 6ssze, melyek jobban drnyaljak
annak tartalmat, ramutatva jelentéstartalmi komplexitasara.

Az ot alkategoria kozil az els6 és a legjelentdsebb munka-€lmény dimenzié a gye-
rekek jollét-érzete, orome és boldogsaga. Ez arrol szol, amikor a gyerekek €lvezik az 6rat, a
tanulast, a feladatokat, s ennek megnyilvanulasa az is, hogy pozitiv megerositéseket
adnak a pedagégusnak. Ebben az alcsoportban fontos tartalmi elemként jelennek
meg a pedagogussal, k6z6s munkaval kapcsolatos pozitiv érzelmek (6rom, lelkesedés,
izgalom, élvezet) is.

A masodik jelentéskorhoz rendelt alcsoport még mindig a gyerekekhez kapcsol-
hat6, ami az érdeklodés és motivacio kivaltasa, felkeltése cimkét kapta, mely a (passziv)
hozzaallas megvaltoztatasat, a racsodalkozds és tanulas iranti vagy felkeltését is ma-
gdban foglalja. Ez szintén a pedagégiai munka f6 kompetenciakéréhez sorolhaté,
hiszen a pedagégusok munkdjaban éppen az az egyik legnagyobb kihivas, hogy a
gyerekek érdeklodését, kivancsisagat felkeltsék, illetve a tanulas iranti motivaciojukat
fenntartsak.

A kovetkezd alkategoria a pedagogus boldogsaganak azon fontos meghatarozojat
képviseli, mely szerint értelmes munkat végez, azaz a munkdjanak volt vagy van értel-
me. A hangsuly leginkdbb azon van, hogy az id6 nem a mellékes, sokszor felesleges
(pl. adminisztrativ) feladatokkal telik el, hanem val6s pedagégiai munka val6sul meg.
Az értelmes munka fontos kritériuma, hogy a dolgozé tugy érzi, munkdja jelentds,
hasznos és hatassal van masokra, de része az is, hogy masok érdekében cselekszik. Ez a
szubjektiv jelentés, illetve személyes jelentdség nagyon fontos meghatarozoja az egyén
munkaval kapcsolatos jollétének, ahogy ez itt is latszik.
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Az utolsé elotti alcsoportként definialt tuddsdtadas a pedagégusi munka tulajdon-
képpeni egyik kulcsfeladata, mely magaban foglalja az 6ra eredményességét jelentd
ismeret- és tudasatadas sikerét, amikor a gyermekek megértik az atadott anyagot, de a
kategoria része a feladatok sikeres megoldasa, tejesitése €s az ismeretek sikeres alkal-
mazasa is.

Az utols6 kategoria a tanitas alatti és az elért eredményhez kapcsol6do, élményt ado,
pozitiv érzelmeket kelt6 tevékenységeket fedi le, amit tulajdonképpen munka-flow-nak
nevezhetnénk. Ennek egyik aspektusa, amikor a megélt élmény a valaszadéhoz kot-
het6é (aramlat élménye vagy ahhoz kozeli élménye van); a masik a gyerekek iranyaba
megnyilvinul6 élmény ,kiviltas”. Mindennek része a munkavégzés folyamatdban tet-
ten érhetd pozitiv (érzelmi) jellemz6k, amikor gordilékenyen, szinte észrevétlentil
zajlik a munka; elreptl az egytitt (k6z6s munkaval) toltott id6; amikor lehetség van
a nyugodt és kreativ megnyilvanulasra; amikor j6 a hangulat, sok a mosoly és a ne-
vetés. Megjelenik a munkavégzéssel kapcsolatos kompetencia, énhatékonysag-érzet:
szakmailag, médszertanilag jol sikertil az ora; eléri az egyén azt, amit tervezett; de itt
talalhatok az eredményesség indirekt és direkt — érzelmi toltetli — visszajelzései is, mint
példaul a gyerekek csillogo szeme, boldogsaga, aktivitasa; a gyerekekt6l kapott vissza-
jelzés a tanitas eredményességérol és értelmérol. Ez az alkategéria nagyon hasonlatos
a munka sordn megélt aramlatélményhez, amikor a tevékenységet végzo egyén felol-
dédik abban a feladatban, amit éppen végez, az ido észrevétlentl telik, élvezettel végzi
a feladatot, és hozzaértése maximalisan kiteljesedhet.

A munkaélmény dimenzidja Osszességében tehdt magaba foglalja a pedagodgiai
munka kézéppontjaban all6, gyerekekkel kapcsolatos tevékenységek érzelmi és értel-
mi aspektusat (6rom, élvezet kivaltasa, eredményesség, tudasiatadas, motivalas stb.), de
szubjektiv szinten megjelenik a pedagogus tevékenység aramlatélménnyel és értelem-
adassal jar6 aspektusa is. Ez a dimenzié nagyon jol reprezentdlja (tagabban) az iskolai
élet és (sziikebben) a tandr-didk didd 1ényegi elemeit, melyek nemcsak a gyerekeknek,
de a pedagogusnak is az 6ré6m, a hasznossag €s értelem érzetét adjak.

4. dimenzio: kapcsolatok — gyerekek, kollégak

A negyedik dimenzi6 a szocialis, tarsas kapcsolatok dimenzidja, melyet egyértelmtien a
gyerekekkel és a kollégdkkal, kollektivaval kialakult és m{ikod6 kapcsolatok definidl-
nak, elsésorban pozitiv érzelmi alapon.

Az els6 alkategoria kifejezetten a pedagégusok felé megnyilvanul6 gyerekek szereteté-
r6l, ragaszkodasarol, érzelmi kotdédésérol, pozitiv érzelmi visszajelzéseirdl szol. Altala-
ban, de kifejezetten a pedagégus munkaval (mint minden szocidlis tertilethez kothetd
szakmaval) kapcsolatban is elmondhat6, hogy a masoktol érkezd pozitiv érzelmi meg-
nyilvanulasok és megerdsitések a szubjektiv jollét-érzet, a boldogsag kiemelked6 meg-
hatdrozéi és befolydsol6i. Minél gyakrabban €l 4t az egyén pozitiv érzelmeket, minél
inkabb ugy érzi, hogy masok elfogadjdk és tamogatjak, annal jobb a személyes jolléte, s
annal hatékonyabban mtikodteti és tartja fenn kapcsolatait. A pedagégusok esetében
nem véletlen, hogy a tevékenységuk kozéppontjaban allé gyerekektol érkezé szocialis
megerositok ennyire fontos szerepet kapnak.
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A masodik aldimenzié a kollégak és munkahelyi légkor cimkét kapta. Az el6z6, gye-
rekekhez kothet6 tartalmi kategéridhoz hasonléan itt is a kapcsolatok vannak a f6-
kuszban. Az itt tetten érhetd jelentéstartalmak egyrészt a kollégakkal kialakitott pozi-
tiv, kiegyensulyozott, j6l miikodé kapcsolatokat fedik le, masrészt (szervezeti szinten)
a tamogato, pozitiv érzelmi toltettel rendelkez6 munkahelyi 1égkort jelenitik meg.
A munkahelyeken jellemz6 kapcsolatok minésége fontos megtarté erét jelentenek,
hozzdjarulnak az elégedettséghez és elkotelezettséghez, s Osszességében biztos alapot
jelentenek az egyéni és kollektiv eredményekhez és sikerekhez.

A kapcsolatok f6 dimenzié harmadik, utols6 alkategoéridja a tdrsas tamasz és egyiitt-
miikodés elnevezést kapta. A kollégaknak nyujtott segitség, tamogatds €s a kollégaktol
kapott egytittérzés, elfogadas egyarant része ennek a kategoérianak. Az dnzetlen segit-
ségadas, az egyluttes problémakezelés vagy helyzetmegoldas olyan k6zos élményalapot
szolgaltat, mely az adott kozosséget Osszetartja, €s az egyén szamara biztonsagos, biza-
lomteli mili6t jelent. Masok segitése dromet okoz, pozitiv érzelmi atélést jelent, mely
a szubjektiv jollét-érzet fontos épitSkove.

Lathattuk, hogy az utols6 dimenzi6 a munkaval 6sszefiiggd tarsas kapcsolatok jelen-
té6ségét vonja egybe. Ebben a pedagégusok mindennapi munkajanak két £6 kapcsolati
kore, a kollégdk/kollektiva és a gyerekek egyardnt megjelennek. Fontos megjegyezni,
hogy a kapcsolatok kiemelkedd, a jollétet meghatarozo aspektusa a pozitiv tartalom,
azaz minden olyan viselkedéses és emociondlis aspektus, mely meghatarozé6 tényezo-
ként szolgdl a harmonikus munkahelyi kozosségi élethez és az egyéni munkdhoz kot-
het6 boldogsig megéléséhez.

A FOBB TARTALMI KATEGORIAK OSSZEVETESE A PERMA-MODELLEL

A fentebb kifejtett f6bb kategoéridk hasonlésagot mutatnak a mar korabban hivatko-
zott autentikus boldogsag elmélettel és a PERMA-modellel (Seligman, 2011). A modell
szerint a jOllét kialakuldsiban a pozitiv érzelmeknek és kapcsolatoknak, az értelmes
munkdnak, a sikernek és a munkdaba valé bevonédasnak van meghatarozé6 szerepe.
Ha o6sszevetjiik ezt az 6ttényezos elméleti megkozelitést az altalunk kapott tartalom-
elemzési kategoriakkal, akkor elég nagy hasonlésagot fedezhettunk fel.

A mi esetiinkben az els6 markans dimenzié az eredmények és sikerek, mely 6 ka-
tegéria a PERMA-modell teljesitmény faktoraval vonhat6é parhuzamba, s amelyet nagy-
ban meghataroz az eredményesség, a konkrét, elért sikerekkel jaré kompetenciaérzet.
A masodik, a munka értékelése dimenzioban kifejezett (pozitiv) visszajelzés, (anyagi és
erkolcsi) elismerés, a megbecstilés és dicséret mind hozzdjarulnak ahhoz, hogy a pe-
dagogus ugy érezze, hogy teljesitményét elismerik, mely tovabb novelheti a pozitiv érzel-
meket és az elkotelezettséget munkaja irant. A harmadik, munkaélménynek elnevezett
kategoria, alkategoridival egyutt az értelmes, jelentésteli munka jellemzoit, folyamatat és
részletét mutatja: az aramlat-élményt, a pozitiv érzelmek kivaltasat, a hozzaértés-ér-
zetet és az értelmesnek megélt munkat. A munkaba valé bevonédas ebben a dimen-
zibban mutatkozott meg a legmarkdansabban. Végul a negyedik, kapcsolati dimenzi6é
megfeleltethetd a modell pozitiv kapcsolatok faktoraval, melyben elsésorban a gyerekek-
kel és a kollégakkal val6 kapcsolat kap hangsulyt.
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Osszefoglalva elmondhatjuk, hogy a tartalomelemzés soran feltart négy dimen-
zi6 a PERMA-modellel is parhuzamba allithato, hiszen ha nem is teljes egészében fe-
leltetheté meg annak, de a feltart tartalmi elemek legnagyobb része behelyezheto a
PERMA-modellbe. A kapott kategoéridk a mi esetiinkben is biztos, hogy nem figgetle-
nek egymastol, és egytittesen jarulnak hozzi a munkahelyi boldogsag kialakuldsdhoz,
fennmaradasdhoz. A dimenziok egységes keretbe foglalva mutatjak be a pedagégusok
munkahelyi boldogsdganak meghatdroz6 tényezdit, melyek nyilvainval6an nem vélasz-
hato6k szét egymastol, igy 6nmagaban egyik tényez6 sem lehet felel6s a munka-boldog-
sagért.

A boldogsag kérdoiv eredményei és osszefiiggései a hattérvaltozokkal

Az adatgytijtés soran a pedagogusok Lyubomirsky és Lepper (1999) 4 tételes boldog-
sag kérdoivét (SHS) is kitoltotték. Az eredményeket értelmezhetjik a négy itembdl
szamolt, globadlis boldogsdg mutaté mentén, illetve érdemes megnézni az egyes kérdé-
sekre adott valaszok értékeit is. A boldogsag kérdoivvel nyert adatokat feldolgoztuk a
kiulonbo6z6, csoportosité valtozok mentén is, igy a nem, a kor, a csaladi allapot, a gye-
rekek szama és a munkaviszony, valamint a munkaval és élettel valé elégedettség, az
altalanos egészségi allapot és a munkahelyi stresszel 6sszeftiggésben. Eredményeinket
az alabbiakban 6sszegezziik.

A boldogsagmérd skdla (SHS) négy kérdése kozul az elsé arra kérdez ra, hogy a
valaszad6é mennyire tartja magat boldognak, milyen boldog személy. A pedagogusok
altal adott valaszok atlagértéke 5,67 (széras 0,88). A masodik kérdés arra iranyul, hogy
kortarsaikhoz viszonyitva mennyire érzik magukat boldognak. Az itt kapott atlagérték
5,64 volt (szords 1,06). A harmadik és a negyedik item azt méri, hogy mennyire illik
rajuk a kréonikusan boldog, illetve boldogtalan ember leirdsa. Ezen két kérdésnél az
altagok 5,08 és 5,57 voltak (1,32 és 1,53 szérassal). Fontos megjegyezni, hogy a kérdé-
iv utols6 kérdése negativ megfogalmazasu, igy ezt forditott pontozdssal vettik figye-
lembe az eredményszamitasnal, hogy az értelmezésnél mind a négy tétel esetében
a magasabb pontszam a nagyobb szintii boldogsagot jelentse. A globalis boldogsag
mutat6 (1-4item) atlaga 5,49 lett 0,98-as szérassal. Az egyes tételek atlagértékei ugyan
a globdlis mutaté értéke kortiliek, de érdemes megemliteni, hogy amikor mdsokhoz
viszonyitva kellett az egyéneknek 6nmaguk boldogsagat/boldogtalansagat megitélni,
akkor alacsonyabb értékeket adtak, mint amikor csak a személyes boldogsagukat érté-
kelték. Az egyes tételek atlagértékeit a 4. tdblazat mutatja.

4. tablazat. Az SHS kérdéiv tételenkénti és globdlis mutatéjanak leiré statisztikaja

Minimum Maximum Atlag Szords
SHSO01 3,00 7,00 5,67 0,88
SHS02 1,00 7,00 5,64 1,06
SHS03 1,00 7,00 5,08 1,32
SHS04 1,00 7,00 5,57 1,53
Globalis boldogsag mutato 5,49 0,98
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A globalis boldogsag mutat6 szérasat figyelembe véve elmondhatjuk, hogy a vizs-
galt mintan belul vannak olyan pedagégusok, akik a minta atlagahoz (5,49) képest
boldogabbnak, illetve boldogtalanabbaknak valljak magukat. Ugyanis, ha a vizsgalt
minta atlagat figyelembe véve kialakitjuk a szoérastartomany fels6 €s alsé értékét (meg-
hatdrozva az egyszeres szordsovezetet, ami a +1SD és a —1SD kozti terilet, és 4,51-6,47
pont kozé esik), akkor azt lathatjuk, hogy a megkérdezett pedagégusok 16%-a (48 £6)
az atlagnal is boldogabb, mig 13%-a (39 f6) viszont boldogtalanabb.

A globdlis boldogsdg pont és egyes hattérvaltozok kozott korrelacios vizsgalatot vé-
geztink. Tulajdonképpen az eddigi szakirodalmi eredményeket erdsitették a mi ered-
ményeink is. Az 5. tablizat mutatja a boldogsag és mas valtozok kozti korrelaciés kap-
csolatot.

5. tablazat. A boldogsag mas tényezékkel (¥*p < 0,001)

munkastressz munka- élettel valo egészségi
elégedettség | elégedettség allapot
globalis Spearmqn- _ 98 9745 489 o5
boldogsag | korreldcié ’ ’ ’ ’
Szignifikancia ,000 ,000 ,000 ,000

Eszerint — nem meglepé médon, még ha a korreldcié nem is erds, de szignifikdns
— az alacsonyabb szintli munkastressz, a magasabb munkahelyi és élettel val6 elége-
dettség, illetve a jobb egészségi allapot Osszefligg a megélt boldogsaggal. A legerdsebb
kapcsolatot a boldogsag és az élettel val6 elégedettség kozott kaptuk.

Mivel a valtoz6k nem mutattak normalis eloszlast, nem-paraméteres (Kruskal—
Wallis) vizsgalatokat végeztiink az eloszlasok egyezésének vizsgalatara. Nem kaptunk
meglepd eredményeket, mds kutatdsokban mar kordbban feltdrt és megerdsitett ki-
lonbségeket talaltunk, melyek szerint (p < 0,05):

— ano6k boldogabbak a férfiaknal (p = 0,023),

— a kettd vagy tobbgyermekes szilok boldogabbak, mint azok, akiknek nincsen

gyermeke (p = 0,011) vagy csak egy gyermeke van (p = 0,037),

— a hazassagban €16k boldogabbak, mint az egyediil él6k (p = 0,043) és mint az el-
valtak vagy 6zvegyek (p = 0,023),

— akik nem tapasztalnak munkastresszt, boldogabbak, mint akik enyhe (p = 0,001)
vagy eros stresszt (p = 0,000) élnek at a munkdjuk soran,

— a kival6 egészségi allapottal rendelkez6k boldogabbak, mint akiknek csak elfo-
gadhat6 (p = 0,000) vagy j6 az egészséguk (p = 0,011), és akinek j6 az egészségi
allapota, boldogabb, mint akinek csak elfogadhat6 (p = 0,001),

— az életukkel teljes mértékben elégedettebbek boldogabbak, mint akik csak koze-
pes mértékben azok (p = 0,000),

— akik teljesen elégedettek a munkajukkal, boldogabbak, mint azok, akik kozepes
mértékben (p = 0,000) elégedettek azzal.
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MEGBESZELES

Jelen vizsgalatban a pedagégusok munkdjat meghataroz6 boldogsagtényezok feltara-
sat ttztik ki célul. Ennek érdekében egyrészt kvalitativ (tartalomelemzést), masrészt
kvantitativ moédszert (kérdoiv felvételt) alkalmaztunk. A kozel 300 valaszadotol nyert
eredmények elemzése soran fény dertlt arra, hogy a pedagogiai munkaval 6sszefiiggd
boldogsag megélésében tobb tényezd is szerepet kap. Az dltalunk feltart dimenziok és
a statisztikai elemzéssel nyert eredmények azt erdsitik meg, hogy a munka-boldogsag
ugyan szubjektiv szinten megélt élménynek tekinthetd, de nemcsak a munkavégzés
kozben atélt bels6é élményeknek, hanem a munkaval kapcsolatos, kiviilrol érkezo érté-
keléseknek, az elért eredményeknek, valamint a tarsas tényezéknek egyarant markans
szerepuk van a munkahoz kothet6 boldogsag kialakuldsaban és fennmaradasaban.

A munkaval kapcsolatban megélt boldogsag legmeghatarozobb tényezo6i az elért
eredmények és sikerek. Ebbe a kategoriaba 255 tartalmi egységet tudtunk régziteni,
igy meglehetésen nagy szamban jelentek meg azok a gondolatok, melyek a boldog-
sagot az eredményességgel kapcsoljak 6ssze. Mondhatjuk, hogy a munkasikerek és
elért eredmények a munkavégzés kozvetlen mutatoi, melyek az egyén szamara és ma-
sok szamara is onmagukért beszélnek. Nyilvan a sikerek személyes megerositésként
szolgalnak a dolgozé szamara, hogy jol végzi a munkdjat, és le tudja tenni az asztalra
vallaldsai eredményét. Ennek nagyon fontos hozadéka egyrészt a személyes kompe-
tencia- és énhatékonysag-érzet, az 6nbizalom novekedése, masrészt a kollégak és a
szervezet felé is egy visszajelzés, hogy olyan valakivel dolgoznak egytitt, aki hozzajarul a
kozos célok eléréséhez, és illeszkedik a szervezetbe. Erdekes, hogy ezen {6 dimenzién
belul a malt, jelen és jovo orientacid is megjelenik, tehdt a szubjektiv sikerélménynek
ugyanugy része a multban elért és a jelenben megvalosult siker, mint az, hogy a peda-
gogus munkdjaval kozvetve hozzajarul egy jovobeni siker eléréséhez, a gyerekek jovo-
beni eredményességéhez (legyen az egy par év mulva letett j6 érettségi vagy egy sikeres
palyavalasztas). Az eredményesség azonban tdalmutat az egyénen, hiszen a munkahely,
a kollektiva sikere is szerves része az egyéni jollét-érzetnek, tovabb erdsitve azt. A kozo-
sen megélt élmények, sikerek a kollektiva osszetarto ereje, de az egyén elkotelezettsé-
gének és tovabbi motivacidjanak megalapozo6i is.

A tartalomelemzéssel nyert 6 munka-boldogsag tényezék kozul a masodik, meg-
lehetosen sok valaszegységet (154) tartalmazé kategoria, az elvégzett munkaval kap-
csolatos értékelés. Az ide sorolhaté alkategoéridk tovabb arnyaljak az értékelés formait,
melynek ugyanugy része a munkarol kapott (altalanos és kifejezetten pozitiv) visszajel-
zés, az erkolcsi és anyagi elismerés, mint a dicséret, a személyes és masok elégedettsé-
ge, a megbecsulés és az, hogy az egyén azt éli meg, teljes jogu tagja az adott szervezet-
nek. Ahogy az elméleti bevezetoben is utaltunk mar rd, szamtalan kutatas tamasztotta
ala és er6sitette meg, hogy a munkardl adott és kapott visszajelzésnek milyen megha-
tarozo szerepe van a teljesitmény, a szervezet iranti elkotelez6dés, az elégedettség és
munkamotivacié szempontjabdl (Kluger és DeNisi, 1996; Eccles és Wigfield, 2002). El-
sosorban azért, mert a vezet6tol, kollégaktdl (jelen esetben a gyerekektol és sziil6ktol
is) érkezd visszajelzés — kiilonb6z6 formai mentén — pozitiv érzelmeket kelt (pl. 6rom,
elégedettség, lelkesedés), affektiv élményt valt ki, és ezaltal serkentdleg hat a teljesit-
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ményre. Ha az egyén nem kap visszajelzést és értékelést a munkdjarol, azt élheti meg,
hogy mindegy, milyen munkdt végez, nem érdekli a munkaltatéjat, nem méltanyol-
ja erdfeszitéseit, és negativ érzelmeket él 4t (pl. csalédottsdg, kozony, harag). Ennek
kovetkeztében csokkenhet munkamotivacidja, teljesitménye, s mivel kevesebb pozitiv
érzelmet és tobb frusztraciét él meg, nemcsak a teljesitménye, de akar a személyes én-
hatékonysag-érzete is gyengul. Visszajelzés hianyaban 'magdra marad’, nem lesznek
viszonyitasi pontjai, és Osszességében egy negativ attitiid formalodhat, mely hossza
tavon nemcsak a tart6s elégedetlenséget, a munka értelmének elvesztését, de akar a
kilépési szandékot is megalapozhatja (Lambert, Hogan és Barton, 2001; Blau és Boal,
1989). A munkahoz kotheto értékeléseknek, az altaluk keltett érzelmeken keresztul,
fontos szerepuik van a boldogsag, jollét alakulasaban, ahogy ennek jelentéségét Selig-
man (2011) PERMA-modelljének pozitiv érzelem faktora is alatamasztja.

A munkahelyi boldogsag szempontjabol tovabbi lényeges faktornak tekinthetd,
hogy az egyén az altala végzett munkdt 6rommel végezze, belevon6djon, motivalt le-
gyen, és megtapasztalja annak értelmét, és amely hasznos nemcsak 6nmaga, de ma-
sok szamara is. Az aramlatélményhez hasonl6 atélést jelent ez (Csikszentmihalyi és
LeFevre, 1989), de nemcsak egy egyénen belul élmény, hanem a pedagégus munkgja-
nak kozéppontjaban all6 gyerekekkel val6 interakcié, mindennapi tevékenységek él-
ményszeriiségét is jelenti. Ennek része az a torekvés, hogy maguk a gyerekek is 6rom-
mel, élvezettel vegyenek részt a k6z6s munkdaban, érdekl6d6ek, motivaltak legyenek.
Nyilvdnvald, ha a pedagégus gy éli meg sajat munkajat, mint ami 6romot, bevonédast
és értelmet ad neki, ez a didkokkal val6 egyuttmiikodést, kozos munkat is kedvezéen
befolyasolja; a gyerekek erre pozitivan reagilnak. Osszességében elmondhatjuk, hogy
ennek a {6 boldogsagtényezonek van egy szubjektiv élmény része (aramlat, értelem),
és van egy masik aspektusa, amely ezzel kozvetlenul 6sszefiigg, és hatasa a gyerekek
pozitiv élményeiben és atéléseiben érhet6 tetten. Mindez azért is fontos, mert a pe-
dago6gusok szubjektiv jollétének alakuldsiban kiemelkedden fontos szerepet jatszik a
gyerekekkel valé kapcsolat, mint ahogy arra kifejezetten ezen a tertileten végzett kuta-
tas is ramutatott (Spilt, Koomen és Thijs, 2011).

Nem meglepd az sem, hogy eredményeink szerint a munkahelyi boldogsag alaku-
lasaban a kapcsolatok és a j6 munkahelyi 1égkér meghatarozo szerepet kapnak. A gye-
rekek pozitiv érzelmi kifejezései és megnyilvanulasai megerositést és egyfajta, belséleg
motival6 jutalmat jelentenek a pedagégusok szamara (Spilt, Koomen és Thijs, 2011).
De nemcsak a gyerekektol érkezo érzelmi megerdsitések, hanem a munkahelyi kap-
csolatok is hasonlé szerepet toltenek be. Visszautalva a PERMA-modell pozitiv kapcso-
latok dimenzidjara, egyértelm, hogy a tamogato, tarsas tamaszt is jelenté interperszo-
nalis kapcsolatok a jollét szempontjabol fontos helyen vannak. Az egylttmiik6dd, az
érzelmek kinyilvanitasit megengedd és tamogato szervezeti kozegben a munkatarsak
elfogadottnak és valahova tartozénak érzik magukat. A kiegyenstlyozott, pozitiv mun-
kahelyi kapcsolatok inspiraljak, megalapozzak a jo6 teljesitményt, a feladatok melletti
elkotelezbdést, hatdssal vannak a sikerre és eredményességre. A j6 munkahelyi 1égkor
noveli a lojalitast, mert az egyén tartozni akar a szervezethez, hiszen ott j6l érzi magat.
Az egyuttmiikodés, a tamogatds megnyilvanulasa a kollégak felé, az elismerés, bizalom
kifejezése mind olyan kapcsolati jellemz6k, melyek a jollétet erdsitik, s hosszabb tdvon
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az elégedettséget €s elkotelezettséget is megalapozzak. A munkahelyi boldogsagot te-
kintve tehat meghatarozé jelent6ségti, hogy a munkahelyen kielégitd, pozitiv kapcso-
latokkal rendelkezziink.

A tartalomelemzés eredményein tal, a boldogsagmérd (SHS) kérdo6iv egymintas
t-proba alkalmazasdval nyert eredménye szerint a munkaval kapcsolatban megélt glo-
balis boldogsag, a neutralis, fix (4,00) értékkel valé 6sszehasonlitasa soran, szignifi-
kansan magasabb értéket kapott (atlag: 5,49; p = 0,000). A pedagégusok igy Osszessé-
gében, onbeszamoloik alapjan, igazabol boldognak tartjdk magukat. Részleteiben azt
lathattuk, hogy az dtlagtdl egyszeres szérasovezetbe a pedagégusok 71%-a, azaz tobb
mint kétharmada esett, s dsszesen nem volt egyharmad (29%), akik az atlagnal ma-
gasabb, illetve alacsonyabb tartomdnyba tartoztak volna — vagyis dsszesen 29% vallot-
ta magarol, hogy a minta dtlagandl boldogabb (16%), illetve boldogtalanabb (13%).
Osszességében, a kérdéiv eredményét tekintve megallapithatjuk, hogy kicsi azon pe-
dago6gusok aranya, akik akar pozitiv, akar negativ iranyban eltérnek a vizsgalt minta
atlagos boldogsag szintjétol.

A kvalitativ és a kvantitativ vizsgalati eredmények egytttes értelmezésében azt ér-
demes kihangsuilyozni, hogy ahogy a kérdéiv fentebb bemutatott eredménye mutatja,
a pedagdgusok 87%-a legalibb dtlagos mértékben boldognak tartja magit a munka-
jaban. Ez 6rvendetesen magas arany. Az pedig, hogy milyen tényez6k azok, melyek a
munka-boldogsagot megalapozzdk és lehet6vé teszik, a tartalomelemzéssel kertltek
felszinre. S bar osszefuiggés vizsgalatot nem tudtunk végezni az eredmények kozott a
két vizsgalat jellegbeli eltérése miatt, de felvetéssel élhetiink arra vonatkozéan, hogy
a kvalitativ elemzés soran felszinre kertilt tényezok (siker, visszajelzés, munkaélmény,
tarsas kapcsolatok) lesznek a kérd6iv altal mért, globalisan megélt, munkahoz kapcso-
16d6 boldogsdg legmeghatdrozobb tényez6i. Ezt arra alapozzuk, hogy a megkérdezés
kontextusa ugyanaz volt, vagyis a kvalitativ részben a munka soran megélt, a mun-
ka-boldogsagukat megalapoz6 tényezéket gondoltak végig a kitoltok, mig a kérdo-
ivben a maguk altal leirt, munkara vetitett jellemzéket szem el6tt tartva itélték meg a
sajat boldogsagszintjuket (a kérdo6iv tételei mentén egyrészt egyéni szinten, masrészt
masokkal 6sszehasonlitva).

Vizsgalva a boldogsdgot mas tényezokkel (nem, csaladi allapot stb.) 6sszeftiggésben,
korabbi tanulmdanyok eredményeihez képest mi sem kaptunk meglep6 eredményeket
(pl. Lyubomirsky, Sheldon és Schkade, 2005). Eszerint a n6i pedagégusok boldogab-
bak férfi kollégaiknal. Ennek hatterében sokféle tényezd (pl. nemi szerepek, szocia-
lizdcié, munkahelyi jellemz&) allhat, melyeket nem tudunk sorra venni, de szerepet
kaphat ebben példaul a nék esetében a munkahelyi tarsas élet nagyobb jelentdsége,
vagy a férfiak esetében az elvarasoknak val6 nagyobb mérvii megfelelni akaras. Tovab-
bi vizsgalatokkal a kvalitativ elemzéssel feltart tényezok szerepét is lehetne a nemi ki-
lonbségek vonatkozasaban vizsgalni, tobbek kozott, hogy a munkahelyi sikerek meg-
élésének, a munkarol kapott formalis vagy informalis visszajelzéseknek milyen szerepe
lehet a két nem munka-boldogsag élményének alakuldsaban.

Azt is lathattuk, hogy a tart6s kapcsolatban, hazassagban él6k boldogabbak az egye-
dual éloknél. A kiegyensulyozott csaladi hattér olyan erdforras, mely biztos alapokat
nyujt a munka sordn megélt nehézségek lekiizdéséhez, de a sikerek és 6romok meg-
osztasa szempontjabol is kiemelt jelent6ségti. A tartalomelemzésben az egyik legfon-
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tosabb feltart boldogsagtényezo a tarsas kapcsolatok voltak, melyek nemcsak csaladi,
hanem munkahelyi kontextusban is 1ényegesek. A megfeleld tarsas kozeg és tamasz
ugyanis egyfajta protektiv faktorként is funkciondlhat, mely nemcsak a stresszel valo
megkuzdésben, de a mentdlis egészség és jollét szempontjabol is jelentds szerepet kap
(Bradley és Cartwright, 2002). Ha gazdag és tamogat6 szocidlis kozegben élink és
dolgozunk, akkor barmilyen problémaval szembesuliink, nem maradunk magunkra,
és szamtalan formaban segitséget, tamogatast kaphatunk (pl. érzelmi tamasz, informa-
cio, tandcs), mely nyilvanvaléan kihat a jollét-érzetunkre is.

Tovabbi eredménytink szerint a munka-boldogsag szempontjabdl nemcsak a csala-
di allapotnak, de annak is van jelentosége, hogy a pedagogusoknak van-e gyerekuk és
héany gyerekuk van: a tobbgyermekesek boldogabbak az egygyermekeseknél és a gyer-
mekteleneknél. A gyerekek sok pozitiv érzelmi toltetet hoznak: a veltik valé foglalatos-
sag, a gondoskodds, a sok k6zos élmény. A pedagégusok a munkahelytikon is gyerekek
kozott vannak, s ahogy a tartalomelemzésben lattuk, a gyerekek 6réme, sikere, a veluik
valé kapcsolat szintén nagyon markans boldogsiagtényezd a pedagégiai munkdaban.
igy nemcsak a csaladban, de a munkahelyen is, a gyerekekkel val6 foglalkozas a bol-
dogsag megélésének az egyik legbiztosabb forrasa.

A boldogsag és az élettel, valamint a munkaval val6 elégedettség kozott is kapcsola-
tot talaltunk. Ez evidensnek ttinik, s megszamlalhatatlan kutatdsi eredmény tamasztja
ala. Ha elégedettek vagyunk az életiinkkel, akkor boldogabbnak is érezziik magunkat
(Diener, 1984). Ugyanez elmondhat6é a munkaelégedettséggel kapcsolatban (Page
és Vella-Brodrick, 2009). Ha a munkank soran sikereket élink meg, j6 munkahelyi
kozosségben dolgozhatunk, elismerik a teljesitménytinket, s élvezziik a feladatainkat,
akkor mindez elégedettséghez vezethet. Késobbi kutatasi témaként érdemes lenne
konkrétan megvizsgalni, hogy a tartalomelemzés sordn felszinre kertilt ezen tényezdk
milyen specifikusabb 6sszefiiggést mutatnak az élettel és/vagy a munkaval kapcsolatos
elégedettséggel.

Nem utols6sorban, eredményeink szerint, a munkastressz és az egészség is kapcso-
latban van a munka-boldogsaggal. Az alacsonyabb szintli munkastressz és a minél jobb
fizikai egészségallapot meghatiroz6 a szubjektiv jollét szempontjabdl és vica versa.
Alacsonyabb stressz és magasabb jollét szint mellett csokken a betegségek iranti fogé-
konysag, er6sodnek az immunfunkciok, és a betegségekbdl valé felgyégyulas is gyor-
sabb lesz (Heidrich, 1993). Ha kevésbé stresszesek, valamint egészségesek vagyunk, az
lehetové teszi kapcsolataink miikodtetését (nem izolalodunk betegség miatt), a meg-
felel6 mindennapi munkavégzést, a nehézségekkel szembeni rugalmas alkalmazko-
dast és megkuzdést. Hogy a stressz és az egészségi allapot kiilonboz6 szintjei milyen
arnyaltabb osszefiiggést mutathat a munka-boldogsaggal, érdemes tovabb vizsgalni.

Osszegezve azt fogalmazhatjuk meg, hogy a munkahelyen megélt boldogsdgot na-
gyon sok olyan tényez6 befolyasolhatja (pl. nem, gyerekek szima, munkastressz mérté-
ke, altalanos egészségi allapot), melyeket, tobbek kozott, a munkaszervezés, a vezetoi
visszajelzés és értékelés gyakorlata szempontjabol, de a jovoben a munkahelyi jollét
és boldogsag novelésére iranyulé programok célcsoportjanak meghatarozasaban és a
tartalom kidolgozasdban is érdemes figyelembe venni.
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KOVETKEZTETESEK

Vizsgalatunkkal ramutattunk arra, hogy a munkahelyi boldogsagnak és jollétnek tobb
fontos, kifejezetten a munkaval, munkahellyel kapcsolatos befolyasol6 tényezoje le-
het. Fontos ezt tudni, hiszen ha a vezetok és/vagy az emberi eréforras gazdalkodassal
foglalkoz6 szakemberek tudatosan odafigyelnek erre a teruletre, és olyan intézkedése-
ket hoznak, melyek a szubjektiv jollét pozitiv irdnyu valtoztatasat, fejlesztését célozzak,
akkor ennek rovid és hosszua tavon is szamtalan hozadéka lehet tigy a munkaadé szer-
vezetek, mint a munkavallalok szamara. A pozitiv pszichologia szemléleti keretében,
valamint a ,pozitivitas” mint hozzdadott érték lehetséges szerepét a fékuszba helyezve,
az alabbiakban olyan megfontolasokat gytijtink egybe, melyek nemcsak a pedagégu-
sok szamara, de alkalmazasuk esetén barmilyen munkakorrel kapcsolatban hasznosak
lehetnek. Ezen lehetséges beavatkozasi tertletek a pozitiv pszicholégiai intervencio
eszkoztarabol valogatnak, s bar ma még kevés olyan tanulmanyt talalhatunk, melyek
kifejezetten az ilyen jellegii intervenciok szervezeti alkalmazasardl szélnak, az eddigi
eredmények nagyon biztatéak (lasd példaul Abbott, Klein, Hamilton és Rosenthal,

2009; Luthans, Avey, Avolio és Peterson, 2010; Grant, Green és Rynsaardt, 2010).

A tartalomelemzéssel nyert négy £6 boldogsagtényezore koncentralva, és a tanulma-
nyunkban is képviselt pozitiv pszichologiai szemléleti keretet alapul véve, tobb olyan
lehetoséget érdemes megfontolni — az egyéni és a szervezeti szintet egyarant figyelem-
be véve — melyek a munkahelyi jollét és boldogsag erdsitését, s ezen keresztill a mun-
kaval kapcsolatos eredményességet célozzak. Az alabbiak akar egy komplex, hosszabb
tavu jollét program részei is lehetnek, de az itt vazolt lehetdségek listdja természetesen
kozel sem véges.

1. A tradicionilis, gyengeségekre és hianyossagokra fokuszalo visszajelzés és értékelés
helyett a pozitiv jelentéstartalmu és a dolgozok erosségeire (Buckingham és Clif-
ton, 2001; Peterson és Seligman, 2004) alapozott visszajelzés és értékelés alkalma-
zasa (az Un. strengths-based feedback, 1d. példaul Roberts, Spreitzer, Dutton, Quinn,
Heaphy és Barker, 2005; Herman, Gottfredson és Joo, 2012).

2. Az egyéni er6sségek fejlesztése a tréning és a coaching médszereivel — ennek ered-
ményeképpen az egyén személyes erdsségeit intenzivebben, tudatosabban és 1j-
szeri modon hasznalja, és ez hosszt idén keresztil segit fenntartani a boldogsag
magas szintjét (Seligman, Steen, Park és Peterson, 2005). Az egyéni er6sségek fel-
tarasaval a feladatokat és a karriert is tudatosabban meg lehet tervezni, oly médon,
hogy az a lehet6 legjobban illeszkedjen az egyénhez, mely eredményeként a mun-
kajaban kiteljesedik, és kompetenciaérzete novekszik.

3. A munkafeladatok és a munkavallal6 jellemzéinek nagyobb foku illesztése, mely-
nek egy lehetséges modszere a ,job crafting” (Wrzesniewski és Dutton, 2001), azaz
a munkakor proaktiv, a munkavallalo altali atszabasa (pl. feladatok elhagydsa, Gjak
felvétele vagy egyes aspektusainak djratervezése; kapcsolatok kiépitése vagy elke-
rulése). Ennek eredményeképpen jelentéstelibbé, értelmesebbé valhat a munka
az azt betoltd szamara, jobban is azonosul vele, mely pozitivan hat a jollétre és a
produktivitdsra.

4. A megoldasfékuszu, brief coaching alkalmazasa, mely az okok és problémak kere-
sése és elemzése helyett a megoldasokra, az egyéni erbésségekre és er6forrasokra,
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valamint a jovo orientaciora helyezi a hangsulyt — eredményesen hat hosszi tavon
a szubjektiv és a pszichologiai jollétre, erdsiti a reményt és a célért valé erdfeszitést
(Green, Oades és Grant, 2006; Sherlock-Storey, Moss és Timson, 2013).

5. A munkahelyi kapcsolatok és 1égkor tudatos, kedvezo iranyd alakitasa, a pozitiv
érzelmi atélések gyakorisaganak novelése (jelen esetben els6sorban a tanar-diak
kapcsolat fejlesztése, ahogy annak jelent6sége a jollét szempontjabdl bizonyitott,
lasd pl. Hargreaves, 2000).

6. A bels6 pszichologiai er6forrasok (pl. reziliencia, optimizmus, énhatékonysag, re-
mény) €s egyéni erdsségek feltarasa és fejlesztése (lasd példaul Luthans és mtsai,
2010; Seligman, Steen, Park és Peterson, 2005).

Jelen tanulméanynak nem célja a fenti lehetéségek részletes bemutatasa, csupan egy
ujszert szemléleti keret alkalmazasi lehet6ségének felvetése és a figyelem felhivasa
erre. A fent emlitett kutatasok mellett egyre tobb vizsgalat tamasztja ala a pozitiv pszi-
cholégiai intervenciés programok eredményességét, hosszu tava hatasat, munkahelyi
kornyezetben is (Meyers, Woerkom és Bakker, 2013).

S bar kifejezetten pedagégusok korében eddig még nem alkalmaztak és vizsgal-
tak az ilyen alapu intervenciok eredményességét, érdemes lenne egy ilyen program
mentén, kifejezetten a munkaval osszefliggésben tamogatni a pedagégusok pozitiv
novekedését, szubjektiv jollétét és boldogsagat. A boldogabb, motivalt pedagégusok a
gyerekeket is boldogabba, motivaltta és elégedetté teszik. Jobban tudnak a munkajuk-
ra koncentralni, pozitivabb 1égkort alakitanak ki a kozos munka sordn, timogatébbak
a gyerekekkel szemben és harmonikusabb kapcsolatot alakitanak ki és tartanak fenn
veluk. Mindez végul pozitivan hat vissza a személyes boldogsag és jollét, valamint a
szervezeti hatékonysag és eredményesség novekedésére.

Végul emlitést tesziink vizsgalatunk korlatairdl és a lehetséges tovabblépési lehet6-
ségekrol. Kutatasunk alapvetd célja a pedagogiai munka boldogsagtényezoinek felta-
rasa, valamint a pedagégusok globalis boldogsaganak vizsgalata volt. Ennek megfele-
16en heterogén mintat valasztottunk, igy nem rajzolédtak ki a killonb6z6 pedagogiai
munkakorok specifikus boldogsagfaktorai. Masrészt, eredményeink és megallapita-
saink kifejezetten a pedagogusokra vonatkoznak, igy nem tudhatjuk, hogy ezek a té-
nyez6k vajon mas munkakordokben is relevinsak lehetnek vagy sem. Tovabblépési le-
hetdségként, éppen ezért, a killonb6z6 munkakorokben dolgozok munka-boldogsag
tényez6inek feltarasa és 6sszehasonlitasa lehet egy 1j vizsgalati célkitlizés.

IRODALOM

Abbott, J. A., Klein, B., Hamilton, C., & Rosenthal, A. (2009). The impact of online resilience
training for sales managers on wellbeing and performance. E-fournal of Applied Psychology, 5,
89-95.

Argyle, M., Martin, M., & Crossland, J. (1989). Happiness as a function of personality and social
encounters. In J. P. Forgas, & J. M. Innes (Eds.), Recent Advances in Social Psychology: An Inter-
national Perspective (189-203). North-Holland: Elsevier.

Blau, G., & Boal, K. (1989). Using job involvement and organizational commitment interac-
tively to predict turnover. Journal of Management, 15(1), 115-127.



306 Kun Agota — Szabi Anett

Borg, M. G., & Riding, R. J. (1991). Stress in teaching: A study of occupational stress and its
determinants, job satisfaction and career commitment among primary school teachers. Edu-
cational Psychology, 11, 59-76.

Bradley, J. R., & Cartwright, S. (2002). Social Support, Job Stress, Health, and Job Satisfac-
tion Among Nurses in the United Kingdom. International Journal of Stress Management, 9(3),
163-182.

Bricheno, P., Brown, S., & Lubansky, R. (2009). Teacher Wellbeing: A Review of the Evidence. Lon-
don: Teacher Support Network.

Briner, R., & Dewberry, C. (2007). Staff Wellbeing is Key to School Success. A Research Study into the
Links between Staff Wellbeing and School Performance. London: Worklife Support.

Brouwers, A., Evers, W. J. G., & Tomic, W. (2001). Self-efficacy in eliciting social support
and burnout among secondary-school teachers. Journal of Applied Social Psychology, 31(7),
1474-1491.

Buckingham, M., & Clifton, D. O. (2001). Now, Discover Your Strengths. New York: Free Press.

Burke, R. J., & Greenglass, E. (1995). A longitudinal study of psychological burnout in teachers.
Human Relations, 48, 187-202.

Butt, R., & Retallick, J. (2002). Professional well-being and learning: a study of administrator-
teacher workplace relationships. Journal of Educational Enquiry, 3(1), 17-34.

Caprara, G. V., Barbaranelli, C., Steca, P., & Malone, P. S. (2006). Teachers’ self-efficacy be-
liefs as determinants of job satisfaction and students’ academic achievement: A study at the
school level. Journal of School Psychology, 44, 473-490.

Caunt, B. S., Franklin, J., Brodaty, N. E., & Brodaty, H. (2012). Exploring the Causes of Subjec-
tive Well-Being: A Content Analysis of Peoples’ Recipes for Long-Term Happiness. Journal of
Happiness Studies, 14(2), 475—499.

Cooper, C. L., & Marshall, J. (1978). Understanding Executive Stress. London: Macmillan.

Costa, P. T., & McCrae, R. R. (1980). Influence of extraversion and neuroticism on subjective
well-being: Happy and unhappy people. Journal of Personality and Social Psychology, 38(4),
668-678.

Csikszentmihalyi, M. (1990). Flow. Az aramlat. A tokéletes élmény pszicholégidja. Akadémiai Kiado,
Budapest.

Csikszentmihalyi, M., & LeFevre, J. (1989). Optimal experience in work and leisure. Journal of
Personality and Social Psychology, 56, 815-822.

Danna, K., & Griffin, R. W. (1999). Health and well-being in the workplace: a review and syn-
thesis of the literature. Journal of Management, 25(3), 357-384.

Davies, C. (2007). The Wellbeing of Teachers in Wales. Wales: Teacher Support Cymru and
Healthy Minds at Work. Letoltve: 2015. 08. 04-én: https://www.teachersupport.info/sites/
default/files/downloads/TSN-teacher-wellbeing-research-of-the-evidence-2009.pdf

Deutsch Sz., Fejes E., Kun A., & Medvés D. (2015). A jollétet meghatirozé tényezdk vizsgalata
egészséguigyi szakdolgozok korében. Alkalmazott Pszichologia, 15(2), 49-71.

Diener, E. (1984). Subjective well-being. Psychological Bulletin, 95(3), 542-575.

Diener, E., & Biswas-Diener, R. (2002). Will money increase subjective well-being? Social Indica-
tors Research, 57, 119-169.

Diener, E., Sandvik, E., & Pavot, W. (1991). Happiness is the frequency, not the intensity, of po-
sitive versus negative affect. In Strack, F., Argyle, M., & Schwartz, N. (Eds.), Subjective Well-be-
ing: An Interdisciplinary Perspective (119-139). Oxford, UK: Pergamon.

Dutton, J. E. (2003). Energize Your Workplace: How to Create and Sustain High-Quality Connections at
Work. San Francisco: Jossey-Bass.

Dutton, J. E., & Ragins, B. R. (2007). Exploring Positive Relationships at Work. Mahwah, New Jersey:
Lawrence Erlbaum Associates.



Munka-boldogsdg tényezdk 307

Eccles, J. S., & Wigfield, A. (2002). Motivational beliefs, values and goals. Annual Review Psycho-
logy, 53, 109-132.

Emmons, R. A. (1986). ‘Personal strivings: An approach to personality and subjective well-be-
ing’, Journal of Personality and Social Psychology, 51, 1058-1068.

Emmons, R. A., & McCullough, M. E. (2003). Counting blessings versus burdens: An experi-
mental investigation of gratitude and subjective well-being in daily life. Journal of Personality
and Social Psychology, 84(2), 377-389.

Fordyce, M. W. (1977). The Happiness Measures: A Sixty-second Index of Emotional Well-being and
Mental Health. Unpublished manuscript, Edison Community College, Ft. Myers, Florida.
Letoltve: 2016. 05. 28-4n: http://worlddatabaseofhappiness.eur.nl/hap_bib/freetexts/
fordyce_mw_1983.pdf

Freedman, J. (1978). Happy People: What Happiness Is, who Has It, and Why. New York: Hartcourt
Brace Jovanovich.

George, J. M. (1991). State or trait: Effects of positive mood on prosocial behaviors at work.
Journal of Applied Psychology, 76, 299-307.

Goddard, R., & O’Brien, P. (2003). Beginning teacher perceptions of their work, well-being and
intention to leave. Asia Pacific Journal of Teacher Education and Development, 6(2), 99-118.

Grant, A. M., Christianson, M. K., & Price, R. H. (2007). Happiness, health, or relationships?
Managerial practices and employee well-being tradeoffs. Academy of Management Perspectives,
21(3), 51-63.

Grant, A. M., Green, L. S., & Rynsaardt, J. (2010). Developmental coaching for high school tea-
chers: Executive coaching goes to school. Consulting Psychology Journal: Practice and Research,
62, 151-168.

Green, L. S., Osdes, L. G., & Grant, A. M. (2006). Cognitive-behavioral, solution-focused life
coaching: Enhancing goal striving, well-being, and hope. The Journal of Positive Psychology,
1(3), 142-149.

Greenglass, E. R., Burke, R. J., & Konarski, R. (1997). The impact of social support on the deve-
lopment of burnout in teachers: Examination of a model. Work and Stress, 11, 267-278.

Hamvai Cs., & Pik6 B. (2008). Pozitiv pszichol6giai szempontok az iskola vildgaban: a pozitiv
pedagogia kihivasai. Magyar Pedagigia, 108(1), 71-92.

Hargreaves, A. (2000). Mixed emotions: Teachers’ perceptions of their interactions with stu-
dents. Teaching and Teacher Education, 16, 811-826.

Headey, B., & Wearing, A. (1989). Personality, life events, and subjective well-being: Toward a
dynamic equilibrium model. Journal of Personality and Social Psychology, 57, 731-739.

Headey, B., & Wearing, A. (1990). Subjective well-being and coping with adversity. Social Indica-
tors Research, 22, 327-349.

Heidrich, S. M. (1993). The relationship between physical health and psychological well-being in
elderly women: A developmental perspective. Research in Nursing and Health, 16(2), 123-130.

Herman, A., Gottfredson, R. K., & Joo, H. (2012). Delivering Effective Performance Feedback:
The Strengths-Based Approach. Business Horizons, 55(2), 105-111.

Hills, P., & Argyle, M. (2002). The Oxford Happiness Questionnaire: a compact scale for
the measurement of psychological well-being. Personality and Individual Differences, 33,
1073-1082.

Holecz A., & Molnar Sz. (2014). Pedagogusok pozitiv pszicholégiai tiikorben: a jollétet erdsitd
tényezok jellemzoi a palyan. Iskolakultira, 10, 3-14.

Iverson, R. D., Olekalns, M., & Erwin, P. ]J. (1998). Affectivity, organizational stressors, and ab-
senteeism: A causal model of burnout and its consequences. Journal of Vocational Behavion,
52,1-23.



308 Kun Agota — Szabi Anett

Judge, T. A., & Bono, J. E. (2001). Relationship of core self-evaluations traits — selfesteem, gen-
eralized self-efficacy, locus of control, and emotional stability — with job satisfaction and job
performance: A meta-analysis. Journal of Applied Psychology, 86, 80-92.

Juster, F. T., & F. P. Stafford (1985). Time, Goods, and Well-Being. Institute for Social Research:
Ann Arbor, MI.

Kahneman, O. (1999). Objective happiness. In E. Diener, N. Schwarz, & O. Kahneman (Eds.),
Well-being: The Foundations of Hedonic Psychology (3—27). Russell Sage Foundation: New York.

Kahneman D., & Riis, J. (2005). Living, and thinking about it: two perspectives on life. In F. A.
Huppert, N. Baylis, & B. Keverne (Eds.), The Science Of Well-Being. (285-304). Oxford Uni-
versity Press: Oxford.

Kinman, G., Hindler, C., & Walsh, S. (2004). Taking work home with you: emotional demands,
wellbeing and work-life balance in UK teachers. Poster session, Amsterdam. In C. Davies,
The Wellbeing of Teachers in Wales. Wales: Teacher Support Cymru and Healthy Minds at Work (27).
Letoltve: 2015. 08. 04-én: https:/ /www.teachersupport.info/sites/default/files/downloads/
TSN-teacher-wellbeing-research-of-the-evidence-2009.pdf

Kluger, A. N., & DeNisi, A. (1996). The effects of feedback interventions on performance: A his-
torical review, a meta-analysis, and a preliminary feedback intervention theory. Psychological
Bulletin, 119, 254-284.

Kokkinos, C. M. (2007). Job stressors, personality and burnout in primary school teachers. Bri-
tish_Journal of Educational Psychology, 77, 229-243.

Kopp M., & Skrabski A. (2008). Kik boldogok a mai magyar tirsadalomban? In Kopp Maria
(szerk.), Magyar lelkiallapot 2008. Esélyerdsités és életmindség a mai magyar tarsadalomban (73-79).
Budapest: Semmelweis Kiado.

Krippendorff, K. (1995). A tartalomelemzés modszertandnak alapjai. Budapest: Balassi Kiado.

Lambert, E. G., Hogan, N. L., & Barton, S. M. (2001). The impact of job satisfaction on turno-
ver intent: a test of a structural measurement model using a national sample of workers. The
Social Science Journal, 38(2), 233-250.

Layard, R. (2007). Boldogsag. Fejezetck egy 1ij tudomdnybdl. Gyodr: Lexikon Kiadé.

Luthans, F.,, Avey, J. B., Avolio, B. J., & Peterson, S. ]J. (2010). The development and resulting
performance impact of positive psychological capital. Human Resource Development Quarterly,
21, 41-67.

Lyubomirsky, S. & Lepper, H. S. (1999). A measure of subjective happiness: Preliminary reliabi-
lity and construct validation. Social Indicators Research, 46, 137-155.

Lyubomirsky, S., Sheldon, K. M., & Schkade, D. (2005). Pursuing Happiness: The Architecture
of Sustainable Change. Review of General Psychology, 9, 111-131.

Lyubomirsky, S., King, L. A., & Diener, E. (2005). The benefits of frequent positive affect: Does
happiness lead to success? Psychological Bulletin, 131, 803—-855.

Meyers, M. C., van Woerkom, M., & Bakker, A. B. (2013). The added value of the positive: A lit-
erature review of positive psychology interventions in organizations. European Journal of Work
and Organizational Psychology, 22(5), 618-632.

Miles, D. E., Borman, W. E., Spector, P. E., & Fox, S. (2002). Building an integrative model of
extra role work behaviors: A comparison of counterproductive work behavior with organiza-
tional citizenship behavior. International Journal of Selection and Assessment, 10, 51-57.

Mogilner, C., Kamvar, S., & Aaker, J. (2011). The Shifting Meaning of Happiness. Social Psycho-
logical and Personality Science, 2(4), 395-402.

Myers, D. G. (1992). The Pursuit of Happiness. New York: William Morrow.

Olah A. (2011). Mi a pozitivuma a pozitiv pszicholégianak? Magyar Tudomdny, 6, 665—677.



Munka-boldogsdg tényezdk 309

Omodei, M. M., & Wearing, A. J. (1990). Need satisfaction and involvement in personal pro-
jects: Toward an integrative model of subjective well-being, Journal of Personality and Social
Psychology, 59, 762-769.

()nody, S. (2001). Kiégési tiinetek (burnout szindroma) keletkezése és megoldasi lehetoségei.
Uj Pedagdgiai Szemle, 51/5, 80-85.

Page, K. M., & Vella-Brodrick, D. A. (2009). The ‘What’, ‘Why’, and ‘How’ of employee well-be-
ing: A new model. Social Indicators Research, 90, 441-458.

Paksi, B., & Schmidt, A. (2006). Pedagégusok mentalhigiénés allapota. Uj Pedagigia Szemle,
56(6), 48-64.

Peterson, C., Park, N., & Seligman, M. E. P. (2005). Orientation to Happiness and Life Satisfac-
tion: The: Full Life versus the Empty Life. Journal of Happiness Studies, 6, 25—-41.

Peterson, C., & Seligman, M. E. P. (2004). Character strengths and virtues: A classification and hand-
book. Washington, DC: American Psychological Association.

Petroczi E., Fazekas M., Tombacz Zs., & Zimanyi M. (1998). A kiégés jelensége pedagogusoknal.
Magyar Pszichologiai Szemle, 3, 429—441.

Price, R. H., & Hooijberg, R. (1992). Organizational exit pressures and role stress: Impact on
mental health. Journal of Organizational Behavior, 13, 641-651.

Reis, H. T., Sheldon, K. M., Gable, S. L., Roscoe, ]J., & Ryan, R. M. (2000). Daily wellbeing: The
role of autonomy, competence, and relatedness. Personality and Social Psychology Bulletin, 26,
419-435.

Roberts, L. M., Spreitzer, G., Dutton, J., Quinn, R., Heaphy, E. & Barker, B. (2005). How to play
to your strengths. Harvard Business Review, 83, 74-80.

Roffey, S. (2012). Pupil wellbeing-Teacher wellbeing: Two sides of the same coin? Educational
and Child Psychology, 29, 8-17.

Salavecz Gy., Neculai, K., & Jakab E. (2006). A munkahelyi stressz és az énhatékonysag szerepe
a pedagégusok mentalis egészségének alakuldsaban. Mentalhigiéné és Pszichoszomatika, 7(2),
95-109.

Seligman, M. E. P. (2011). Fourish — élj boldogan! A boldogsag és a jol-lét radikalisan vij értelmezése.
Budapest: Akadémiai Kiado.

Seligman, M. E. P. (2007). Az autentikus életorom. Az 1ij pozittv pszichologia alkalmazdsa erdsségeid
tartos kibontakoztatdsahoz. Budapest: Profil Training.

Seligman, M. E. P., Steen, T. A., Park, N., & Peterson, C. (2005). Positive psychology progress:
Empirical validation of interventions. American Psychologist, 60, 410-421.

Sheldon, K. M., Frederickson, B., Rathunde, K., Csikszentmihalyi, M., & Haidt, J. (2000). Posi-
tive psychology manifesto. Letoltve: 2015. november 12-én: http://www.positive psychology.
org/akumalmanifesto.htm

Sherlock-Storey, M., Moss, M., & Timson, S. (2013). Brief coaching for resilience during organi-
sational change — an exploratory study. The Coaching Psychologist, 9(1), 19-26.

Singh, K., & Billingsley, B. S. (1996). Intent to stay in teaching. Remedial & Special Education,
17(1), 37-48.

Sirota, D., Mischkind, L. A., & Meltzer, M. I. (2005). The Enthusiastic Employee. Upper Saddle Ri-
ver: Wharton School Publishing.

Smith, M., & Bourke, S. (1992). Teacher stress: Examining a model based on context, workload,
and satisfaction. Teaching and Teacher Education, 8, 31-46.

Spilt, J. L., Koomen, H. M. Y., & Thijs, J. T. (2011). Teacher Wellbeing: The Importance of
Teacher-Student Relationships. Educational Psychology Review, 23, 457-477.

Sturmfels, M. (2006). Stress, morale and well-being as constructed by teachers in Victorian gov-
ernment schools and their impact on school organizational health: a research-in-progress.
Post-Script, 7(1), 21-33.



310 Kun Agota — Szabi Anett

Thoresen, C. J., Kaplan, S. A., Barsky, A. P., Warren, C. R., & de Chermont, K. (2003). The affec-
tive underpinnings of job perceptions and attitudes: A meta-analytic review and integration.
Psychological Bulletin, 129, 914-945.

Torma B. (2013). Pedag6guspalyak. Utak és lehetoségek a kiégés és szakmai kiteljesedés kozott.
Alkalmazott Pszichologia, 13(3), 7-25.

Trent, L. M. Y. (1997). Enhancement of the school climate by reducing teacher burnout: Using
an invitational approach. Journal of Invitational Theory and Practice, 4(2), 103-114.

Tuettemann, E., & Punch, K. F. (1992). Teachers’ psychological distress: the ameliorating ef-
fects of control over the work environment. Educational Review, 44(2), 181-194.

Van Katwyk, P. T., Fox, S., Spector, P. E., & Kelloway, E. K. (2000). Using the Job-Related Affec-
tive Well-Being Scale (JAWS) to investigate affective responses to work stressors. Journal of
Occupational Health Psychology, 5, 219-230.

Warr, P. (1990). The measurement of well-being and other aspects of mental health. Journal of
Occupational Psychology, 63, 193-210.

Wrzesniewski, A., & Dutton, J. E. (2001). Crafting a job: Revisioning employees as active crafters
of their work. Academy of Management Review, 26(2), 179-201.

Wright, T. A., & Cropanzano, R. (2000). Psychological well-being and job satisfaction as predic-
tors of job performance. Journal of Occupational Health Psychology, 5, 84-94.

HAPPINESS FACTORS IN THE WORK OF EDUCATORS
KUN, AGOTA - SZABO, ANETT

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

Method: The answers given by 297 teachers to the “When do you feel/experience happiness at work?”
open-ended question and their scoves on the Subjective Happiness Scale (Lyubomirsky and Lepper, 1999)
were analysed.

Results: As the result of the content analysis, four main dimensions have been identified. The following
Jactors are the most prominent determinants terms of teachers’ on-the-job happiness: results and success,
assessment of and feedback on their work, workflow, and social relationships. Many of the analysed back-
ground variables (e.g., sex, job satisfaction, workplace stress, health and marital status) showed definite
relationships with global happiness.

Conclusions: Based on our resulls, taking the different positive psychological interventional possibilities
into account, we make practical suggestions to increase workplace well-being and happiness. Our sugges-
tions may be relevant not only to teachers specifically, but also for other employees with different jobs.

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



