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El6szo

Manapsdg mdr olyannyira elfogadott, hogy a dontéshozdk, valamint a tdrsadal-
mi szerepl6k a gazdasdgi novekedésre vonatkozé hagyomdnyos adatokon tiilmuta-
téan is tdjékoztatdst kapnak, hogy kénnyii elfelejtkezni arrdl, a statisztikai k6zos-
ség dltal 2009 é6ta bejdrt hatalmas titrél, amikor is a Stiglitz-Sen-Fitoussi Bizottsdg
munkdjdnak eredményeként egyértelmiien Idthatévd vdltak a GDP — mint a jollét
mérésére szolgdlo mutato — korldtaival kapcsolatos, régota fenndllé aggodalmak.
Ennek nyomdn a statisztikai k6zdsség kettds feladat mellett kételezte el magdt:
egyrészt, hogy a meglévd statisztikdk lehetd legjobb felhaszndldsdval tomor, de dt-
fogé képet nytijtson az egyének, régidk és orszdgok egyes koriilményeire vonatkozo-
an, mdsrészt pedig, hogy folyamatosan dolgozzon a jovében sziikséges statisztikdk
alapjainak lefektetésén. Az Iranymutatdsok — mely a fent emlitett utazds egy fontos
mérfoldkovét jelenti — 2011-ben az OECD Jobb Elet Kezdeményezése keretében ke-
riilt kidolgozdsra.

Az, hogy a munkakornyezet mindségét az emberek életkoriilményeinek egyik
meghatdrozé tényezdjeként kezeljiik, egyértelmiien el6remutatonak szdmit — hiszen
a munkavdllalék jélléte szempontjdbél a munka alapvetd fontossdggal bir. Az ilyen
jellegii adatok irdnt mdr most is jelentds szakpolitikai igény mutatkozik, és biztosra
vehetd, hogy ez az igény a kozeljévében tovdbb erdsodik. Az ENSZ Kozgytilése dltal
2015 szeptemberében elfogadott 2030 Agenda egyik célja a ,, Befogado és fenntart-
haté gazdasdgi névekedés, foglalkoztatds és méltdnyos munka biztositdsa minden-
ki szdmdra” (8. célkitiizés), olyan, specifikusabb célokkal, mint ,a munkavdllaléi
jogok védelme, valamint biztonsdgos és veszélytelen munkakdrnyezet elésegitése
minden dolgozé szdmdra” és ,,a kényszermunka felszdmoldsa, a modernkori rab-
szolgasdg és az emberkereskedelem megsziintetése, valamint a gyermekmunka
legrosszabb formdi megtiltdsdnak és megsziintetésének biztositdsa”. E célkitiizés
megvalésuldsdnak globdlis nyomonkovetését lehetévé tévé mutatok elsé csoport-
jdt a statisztikai k6z0sség mdr beazonositotta. Ugyanakkor, a jovében e mutatékat
folyamatosan tovdbb kell fejleszteni annak érdekében, hogy azok a munkaerdpi-
aci realitdsokhoz teljes mértékben alkalmazkodhassanak. Jelenleg folyamatban
vanl az OECD ,Foglalkoztatdsi Stratégia” dttekintése, azé a dokumentumé, amely
az 1980-90-es évek dta szdmos tagorszdgban a munkaerdpiaci reformok alapjdul
szolgdlt. Az tj stratégidban fontos szerep jut a hdrom dimenziét magdba foglalo
Munkahelyek Mindsége koncepcionak. A dimenzick egyike a munkakdrnyezet mi-
ndésége, mig mdsik két dimenzidjdt a bérek mindsége és a munkaerdpiaci biztonsdg
jelenti. Ezdltal a munkaerdpiaci kériilmények nem csak a munkahelyek mennyisé-
gével, hanem azok mindségével is mérhetbk, mely utébbi kulcsfontossdgii a méltd-
nyos megélhetés biztositdsa szempontjdbol.

! Ford. megj: Az OECD Foglalkoztatdsi Stratégidt (OECD Jobs Strategy) azéta, 2018-ban elfogadtdk.



ELOSZO

A ,,GDP-n tili” agenda t6bbi elemével 6sszehasonlitva, a munkakdornyezetre vo-
natkozéan mdr most is szdmos adat és statisztikai gyakorlat érhetd el, melyek nagy
része a munkahelyi egészségre és biztonsdgra vonatkozo, régota létezé szabdlyo-
zdshoz kapcesolodik. Az adatok jelentds része azonban — az eurdpai orszdgok kivé-
telével -nem alkalmas nemzetkézi 6sszehasonlitdsra, mivel orszdgos felmérésekbdl
szdmazik. Emellett id6kézben a munkakoériilmények természetében is jelentds vdl-
tozdsok kovetkeztek be, igy azok mdr messze tilmutatnak a munkahelyi egészsé-
gi és biztonsdgi jogszabdlyok kézéppontjdban dllé, hagyomdnyos fizikai kockdza-
ti tényezékon. Igy, annak ellenére, hogy a munkakoriilményeket meghatdrozé és
a tdrsadalmi kérnyezet tdgabb szempontjait is figyelembe vevd, dsszehasonlitha-
t6 adatok a munkavdllalék jolléte és a vdllalatok termelékenysége szempontjdbdl
egyardnt fontosnak szdmitanak, azok még mindig igen korldtozottan dllnak csak
rendelkezésre. A rossz munkakdrnyezet kovetkezményei kiégésben, munkahelyi
tdvollétben, mentdlis egészségi problémdkban és a munkavdllalék elkételezettsé-
gének hidnydban mutatkozhatnak meg. Sokkal jobb adatokra van sziikségiink ah-
hoz, hogy beazonosithaté legyen, hogy milyen munkakérnyezeti fejlesztések sziik-
ségesek a munkavdllalék pszicholégiai egészségi dllapotdnak javitdsdhoz, illetve,
ahhoz, hogy a foglalkoztaték hogyan tudjdk csékkenteni a stresszforrdsokat a mun-
ka megtervezésének és szervezésének fejlesztésével. Ezen fejlesztések elmaraddsa
tovdbb néveli a joléti és kbzegészségiigyi rendszerek kiaddsait.

A munkakdrnyezetre vonatkozo jé mindségi, 6sszehasonlithaté adatok kidolgo-
zdsa tehdt kézponti kérdésnek szdmit az emberi fejlédés szempontjdbol. Emellett
azonban azért is sziikség van ezekre az adatokra, hogy a munkahelyek mindségé-
nek témdja az eddigieknél intenzivebben épiilhessen be a szakpolitikai vitdkba és
ennek segitségével vdlaszt adjon az ide kapcsolédé munkavdllaléi igényekre. Az
OECD Irdnymutatdsok nemzeti statisztikai hivatalok dltal térténd végrehajtdsa an-
nak igéretét hordozza, hogy elérhetévé vdlnak azok az adatok, amelyek a munka
jovdjéhez és a munkavdllalék jobb mindségli munkahelyek irdnti igényeinek érté-
keléséhez sziikséges tények alapjdul szolgdlnak.

Martine Durand
OECD Vezetd Statisztikus Féigazgatd,
OECD Statisztikai Féigazgatosdg
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Készonetnyilvdnitdsok
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Féigazgatosdgdnak munkatdrsai). A 3. fejezet szerzdje Duncan Gallie, az Oxfordi
Egyetem professzora.

A statisztikusokbdl és munkakdrnyezeti szakért6kbél 4ll6 munkacsoport értékes
észrevételekkel és tandcsokkal segitette a jelentés elkésziilését. A munkacsoport
tagjai Thomas Coutrot (Franciaorszdg, DARES); Hanna Strzelecka (Lengyelorszdg,
Kozponti Statisztikai Hivatal); Irena Svetin (Szlovénia, Kozponti Statisztikai
Hivatal); Maury Gittleman (Egyesiilt Allamok, Munkaiigyi Statisztikai Hivatal);
Sophie George és Eleanor Jones (Egyesiilt Kirdlysdg, Nemzeti Statisztikai Hivatal);
Rodrigo Negrete Prieto (Mexikd, INEGI); Lisa Guenther (Németorszag, DESTATIS);
Mark Feldman (Izrael, Kozponti Statisztikai Hivatal); Christian Wingerter
(Luxemburg, Eurostat,); Agneés Parent-Thirion (frorszdg, Eurépai Alapitvany
az Elet és Munkakoriilmények Javitdsaért); Robert Karasek (@resund Synergy és
JCQ Center); Johannes Siegrist (Diisseldorfi Egyetem); és Duncan Gallie (Oxfordi
Egyetem) voltak.

A jelentés elkészitését tovdbbi észrevételekkel Martine Durand és Carrie
Exton (OECD Statisztikai Fd@igazgat6sdg), valamint az OECD Statisztikai és
Statisztikapolitikai Bizottsdgdnak tagjai segitették. A dokumentum végszerkeszté-
sét Patrick Hamm, Anne-Lise Faron és Virginie Elgrably végezték.
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Ebben a kényvben... StatlLinks2

A nyomtatott lapokat Excel” formatumban szolgaltatjuk!

A konyvben szereplé tédblazatok és grafikonok alatt figyelje a StatLinks
logdt. A megegyezé Excel® tablazat letoltéséhez csak gépelje be a linket
az internetes keresdjébe a http://dx.doi.org el6tag megadasat kovetben,
vagy kattintson a konyv elektronikus kiadasaban szerepld linkre.
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Vezetdi osszefoglalé

Az OECD Irdnymutatdsok célja, hogy a hivatalos statisztikdkat kiegészitve
segitséget nydjtson a munkakoérnyezet minGségének méréséhez. A dokumentum-
ban bemutatdsra keriilnek az e teriileten megvalésulé kezdeményezések alapjdul
szolgdlé elméleti keretek, illetve az orszdgok kozponti statisztikai hivatalai részére
késziilt felmérés-javaslatok, amelyek az altaluk végzett haztartdsi adatfelvételekbe
is beilleszthetdk.

A jelentésben, csakigy, mint az OECD mindgségi munka tdgabb keretrendszeré-
ben a ,,munkakérnyezet” az ,adott dllds jellemzdinek kombindcidjdt” jelenti, tehat
magdt a munkahelyet, pontosabban az adott 4lldst definidlja, ahol a munkavélla-
16 dolgozik. A munkakérnyezet mingsége tobbdimenzids fogalom, amely a munka
nem pénziigyi jellemzdinek széles korét foglalja magdba, a munkavégzés sordn
ellatott feladatok természetétsl kezdve a véllalat vagy szervezet jellemzd&in, a mun-
kaidg-beosztdson, az dllds munkavdllal6 szdmdra nyujtott kildtdsain 4t a munka-
hoz kapcsol6dé belsd jutalmakig. Munkakornyezeten az adott dllds megfigyelhetd
és a munkavallalé éltal megtapasztalt jellemzdit értjitkk. Az Irdnymutatdsok szerint
a munkahelyi jellemzdk vizsgdlata sordn a kimenetekre, nem pedig az eljdrdsokra
kell koncentrélni (ez utébbi példdul a munkajogi szabalyokat vagy a vallalati szin-
td gyakorlatokat jelenti); az adatokat az egyéni munkavdllalé szintjén, nem pedig
aggregdlt szinten kell gy@jteni; a hangsilyt pedig az objektiv szempontokra kell
fektetni a munkahely szubjektiv értékelése helyett.

Az Irdnymutatdsok kib6viti a tdrsadalmi koriilmények és a tdrsadalmi elérehala-
dds méréséhez kapcsol6dé kordbbi munkaét, és egytttal kiegésziti az OECD Munka-
helyek Miné6ségi Keretrendszerét (Cazes, Hijzen és Saint Martin, 2015), valamint
az UNECE Foglalkoztatds Mindségének Mérésérél szol6 Kézikonyvét (2015) azzal
a céllal, hogy nivelje i) a meglév6 eszkozok nemzetkozi 6sszehasonlithat6sagat; ii)
a munkakornyezet kevésbé hagyoményos tertileteihez (pl. a pszicholdgiai kockd-
zatokhoz, érzelmi kovetelményekhez vagy a belsd jutalmakhoz) kapcsolédé ada-
tok elérhet@ségét; iii) az adatgytjtés gyakorisdgdt, elGsegitsék a monitoringot és
a szakpolitikai beavatkozdsokat; végiil pedig iv) novelje azoknak az orszdgoknak
a szdmat, amelyek j6 mindgségd intézkedéseket hajtanak végre a munkakornyezet
mindségének javitdsa érdekében.

Az Irdnymutatdsok forrdsként szolgdl mind az adatokat el§allité szervezetek, mind
pedig a munkakoérnyezet mingségének mérése irdnt érdekl6dé adatfelhaszndlék sza-
madra, ennek megfelelGen a jelentés két fejezetében igy e kétféle felhaszndléi csoport
igényeihez igazodva jarjuk koriil a témat. A 2. fejezet a munkakornyezetre vonatkozé,
jelenleg is elérheté adatokat, valamint azokat a szakpolitikai kezdeményezéseket
mutatja be, amelyek a munkakornyezethez, illetve tdgabb értelemben véve, a munka



VEZETOI OSSZEFOGLALO

mindségéhez kapcsolédnak. A 3. fejezet a munkakornyezet mingsége teriiletén az
egyes munkavdllaléi csoportok kozott fenndllé jelentds kiilénbségeket ismerteti.
Emellett bemutatdsra keriilnek azok a fogalmi keretek is, amelyek segitenek megérte-
ni, hogy a munkakérnyezet hogyan hat a munkavallalék jollétére, egészségére és ter-
melékenységére. A 4. fejezet a munkakornyezet mindségének leirdsdra szolgdlo, e je-
lentésben is alkalmazott mérési keretet mutatja be és hasonlitja 6ssze a tébbi, azonos
céld keretrendszerrel. Az 5. fejezetben a felmérésben szerepld, validélt kérdések
segitségével részletesen is bemutatdsra keriil a mérési keretrendszer. (A kérdések
statisztikai validitdsdnak megdllapitdsa érdekében empirikus vizsgdlatot folytattunk
le, melynek sordn 6sszehasonlitottuk, hogy a kiilonb6z6 nemzetkozi felmérésekben
szerepld kérdések mennyire vezetnek az egyes orszagok k6zott konzisztens eredmé-
nyekhez.) A kérdések hat tdgabb dimenziét, azon beliil pedig az adott 4llds 17 rész-
letesebb jellemz6jét vizsgdljak, melyek mindegyikét besoroljak a munkavillal6k
szempontjabdl a ,,munkahelyi kovetelmények” vagy a ,munkahelyi er6forrdsok”
kategoridjdba. Végiil a 6. fejezetben olyan médszertani irdnymutatdsokat fogalma-
zunk meg, amelyeket a munkakornyezet mingségével kapcsolatos adatgydjtés sordan
érdemes figyelembe venni.

Az Irdnymutatdsok emellett hdrom, a munka mingségének vizsgdlatdra irdnyu-
16 kérdéiv-prototipust is tartalmaz (egy 25 kérdéses, bévitett modult, amely mind
a 17 munkahelyi jellemzt magédba foglalja, és amely 6ndll6 modulként vagy fel-
mérésként is alkalmazhaté; egy 13 kérdésbél 4ll6 sziikitett modult, amely a mun-
ka mindségét a statisztikai validadlds sordn a munkavallalék jolléte szempontjabdl
leglényegesebbnek bizonyult 11 dimenzi6 alapjan vizsgdlja; illetve egy 4 kérdésbdl
allé alapmodult, amely konnyen beilleszthet6 valamely nem-specializélt, dltaldnos
tarsadalmi felmérésbe és akdr évente lefolytathatd.)

Osszefoglalva, az Irdnymutatdsok ravilagit arra, hogy a munkakornyezet mingsé-
gében tapasztalhaté kiilonbségek hogyan befolydsoljdk a munkaerépiaci egyenlét-
lenségeket, illetve a munkakériilmények jobb felmérésére milyen komoly szakpo-
litikai igény mutatkozik, amelyet a Méltdnyos Munka 2030 Agenda ide kapcsol6dé
célkitizései is aldtdmasztanak.
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Attekintés és ajanlasok

Mi az Irdnymutatdsok célja?

Az OECD Irdnymutatdsok célja, hogy segitséget nyujtson a munkakdrnyezet mi-

néségének hivatalos statisztikai méréséhez. Az Irdnymutatdsokban ismertetjiik

a munkakdrnyezet mingségének mérésére irdnyul6 eddigi kezdeményezések fo-

galmi kereteit, attekintjiik azok mikodSképességét valamint médszertani hatterét,

végll néhdny kiilonb6z6 felmérési modult javaslunk, melyeket az egyes orszagok
kozponti statisztikai hivatalai (a tovdbbiakban NSH-k) be tudnak épiteni a rendsze-
res hdztartdsi adatfelvételekbe. Az Irdnymutatdsok elsédleges célja, hogy:

e az NSH-k és az adatot elGallit6 egyéb szervezetek szdmadra nyujtott irdny-
mutatdsok segitségével novelje a munkafeltételek mérésének nemzetkozi
0sszehasonlithatdsdgét;

o Osszefoglalja a munkakornyezet munkavallalék j6llétére gyakorolt hatdsairdl
sz6l6 nagyszdmu kutatdst és egységesitett fogalmi keretrendszert alakitson ki,
amelyben megtaldlhaték a munkavallalékat leginkébb érint6 munkakérnyezeti
tényezdk;

o a fogalmi hatteret atiiltesse a gyakorlatba és olyan felmérés-modulokat javasol-
jon, amely beépithet6k az NSH-k 4dltal lefolytatott felmérésekbe;

e hosszi tdvon pedig novelje azoknak az orszdgoknak a szdmét, amelyek Gsz-
szehasonlithaté adatfelvételeket folytatnak le a munkakérnyezet mindgségé-
nek teriiletén, lehet6vé téve a munka mingségének orszagok kozotti és id6beli
0sszehasonlitdsat.

Mit jelent a munkakérnyezet?

,Munkakornyezet” alatt a jelentés, csakigy, mint az OECD munkahelyek minGségé-
nek tdgabb keretrendszere az adott 4llds jellemzdinek kombindcidjdt érti, tehat arra
a konkrét munkahelyre vonatkozik, ahol munkavallalé dolgozik. A munkakérnye-
zet mindsége tobbdimenziés jelenség, amely a munka nem pénziigyi jellemzdinek
széles korét foglalja magdba a munkavégzés soran ellatott feladatok természetétsl
kezdve a véllalat vagy szervezet jellemzdin, a munkaid§-beosztdson, az allds mun-
kavéllal6 szdmdra nytjtott kildtdsain 4t a munkdhoz kapcsol6dé belsd jutalmakig.
A fogalom az adott dllds megfigyelhetd jellemz6it foglalja magdba, dgy, ahogy azo-
kat a munkavdllalé megtapasztalja.

A munkakérnyezet fogalmanak meghatdrozasat kovet6en néhany alapelv ke-
rillt megfogalmazdsra. El6szor is, hogy a munkakérnyezetet elsGsorban inkdbb
a kimenetek, mint az eljdrdsok alapjan kell vizsgdlni. Mikézben a munkaerdépiaci
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politikdk, a munkajogi szabdlyok és a vdllalati szint gyakorlatok jelentds mérték-
ben befolydsoljdk a munkakériillményeket az adott orszdg, valamint véllalat szint-
jén, addig a gyakorlatban az egyéni munkavdllalék altal tapasztalt kériilmények
ezektdl nagymértékben eltérhetnek. Példdul attdl, hogy a heti munkadrdak maxima-
lis szdmdat a nemzeti jogszabdlyok 35 éraban hatdrozzdk meg, egyes munkavallalok
még dolgozhatnak ennél rendszeresen tobbet. A munkak6rnyezet mingségét tehat
leginkdbb a kimentekre fékuszalva lehet megragadni, az eljardsokra és jogszaba-
lyokra pedig mint masodik legjobb megoldasra kell tekinteni, amelyet abban az
esetben hasznalhatunk, ha nem &llnak rendelkezésre kimeneti adatok.

Masodszor, a hangstulyt az egyéni munkavdllalé 4ltal megtapasztalt kimenetekre
kell helyezni az aggregdlt szintl megfigyelések helyett. Mivel az egyes munkaval-
lal6k munkakoérnyezete kiillonbozik egymdstdl (még akkor is, ha ugyanannal a vél-
lalatndl dolgoznak), ezért az egyéni szinten térténd mérés tekinthetd a legcélrave-
zet6bbnek. A munkakornyezet mingségében tapasztalhatd kiillonbségek jellemz&en
nagyobbak az ugyanabban az orszdgban dolgozé egyes munkavallalok kozott, mint
a kiilénb6z6 orszdagok kozott.

Végiil, a munka mindségére irdnyulé vizsgdlatoknak, amennyire csak lehet,
a munkahely objektiv szempontjaira kell fékuszdlniuk a szubjektiv értékelések he-
lyett, mely utébbi ugyanakkor hasznos kiegészit§ informacidként szolgdlhat. Mig
a munkakdrnyezet mindsége a munkahely objektiv tényezGinek kombindciéjara
vonatkozik, addig jelentds kiilonbségek vannak abban, ahogy az egyes munkaval-
lalék sajat munkahelytiket értékelik. A j6 vagy rossz mingségi munkahely kovet-
kezményei (vagy szubjektiv hatdsai) ugyanakkor logikailag kiilonb6znek magatdl
a munkakornyezet mingségétsl, mivel a munkavallalék munkahelyiikr6l alkotott
értékelését és tapasztalatait a munkakornyezeten feliil egyéb tényezdk (példdul
a személyes jellemzdk vagy a csalddi koriilmények) is befolyédsoljdk. Mindezeket fi-
gyelembe véve az Irdnymutatdsok azt ajanlja, hogy a munkakérnyezet vizsgélata so-
rdn els@sorban a munkakérnyezet objektiv szempontjaira kell f6kuszdlni, azonban
— ha erre a terjedelem lehetgséget ad — a felmérésbe érdemes néhany olyan kérdést
is beépiteni, amely azt vizsgdlja, hogy a munkakornyezet hogyan hat a munkavalla-
16 szubjektiv jéllétére és termelékenységére.

Mi volt az Irdnymutatdsok elkészitésének az oka?

A munkahelyek, kiilonésen pedig a munkakornyezet minGségének alaposabb vizs-
gélata irdnt komoly szakpolitikai igény tapasztalhaté. Az empirikus kutatdsok
a munkakdrnyezet kiilénb6zé szempontjait mér régéta Gsszekapcsoljadk a mun-
kavallalok fizikai és mentdlis jollétével. A jarvanyiigyi kutatdsok példdul arra az
eredményre jutottak, hogy robusztus kapcsolat mutathaté ki az egyes orszdgokban,
illetve az egyes munkavallaléi csoportok dltal tapasztalt munkakoriilmények és a fi-
zikai egészségi dllapot kozott. Hasonl6képpen, a munkavéllalok mentdlis egészsége
és az alacsony minGségli munkakornyezet is 6sszefligg egymadssal.

A munkakérnyezetre vonatkozo jé mingségii adatok szakpolitikai szempontbdl
is kiemelt fontossdggal birnak, mivel: 1) azok egy egész orszagra vagy kozosségre
vonatkozéan mérik a tarsadalmi koriilményeket és valtozdsaikat a Stiglitz Bizottsdg
jelentésében szerepld irdnyok alapjan; 2) javitjdk a munkavallalok egészségét és
novelik jollétiiket — ez pedig kiilondsen fontos amiatt az egyre névekvd aggodalom
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miatt, miszerint az intenzivebb munkarendszerek a nemzetkozi szinten tapasztal-

hat6é magasabb versengésbél ered§ nyomadssal kombindlva megnovelhetik a menta-

lis egészségi problémak el6forduldsat (OECD, 2015); 3) novelik a termelékenységet
és a versenyképességet, mivel bizonyitott, hogy a munkakérnyezet minésége fontos

a munkateljesitmény szempontjabdl és ez varhatéan csak er6sédni fog a gazdasag

tovdbbi technolégiai fejlédésével.

Ezekkel az irdnyokkal 6sszhangban, az OECD Irdnymutatdsok kiegésziti az OECD
Munkahelyek Minésége Keretrendszerét és az UNECE Foglalkoztatds Mindségének
Meérésérdl szol6 Kézikonyvét (2015), amely szamos nemzetkozi egyetértésen alapuld
alapelvet tartalmaz a foglalkoztatds mingségével kapcsolatos statisztikai adatgytjté-
sekre vonatkozdéan. Az OECD Irdnymutatdsok az UNECE-nél mélyrehatébban vizs-
gélja a munkakornyezet néhdny dimenziéjdt és aldimenzi6jit — dgymint a munka-
helyi biztonsdgot és a méltdnyos bdndsmddot (1.a és 1.c aldimenzidk), a munkaidé6t
és a munka-magédnélet egyensulyédt (3. dimenzid), a készségfejlesztést és képzést (6.
dimenzid), valamint a munkahelyi kapcsolatokat és a motivéciét (7. dimenzid).

Az Irdnymutatdsok masik célja, hogy hozzdjaruljon a munkakdrnyezet
mindségére vonatkozé elérhet§ adatok foldrajzi lefedettségében mutatkozé kii-
lonbségek csokkentéséhez. Eurépén kiviil csak kevés orszdgban gytjtenek adatokat
a munkakornyezet minGségére vonatkozdan, és ezek a mérések is gyakran inkabb
a munka fizikai szempontjaira koncentrdlnak, figyelmen kiviil hagyva olyan fontos
témakat, mint a feladatok felett gyakorolt kontroll és az autonémia vagy a munka-
helyi tanulési lehet&ségek. Az OECD Irdnymutatdsok a munkakornyezet szdmos
tovabbi szempontjdra is kiterjedd kérdésre tesz javaslatot, amely mind az adatfel-
haszndlék, mind pedig az adatokat elgdlliték (példdul a nemzeti statisztikai hiva-
talok) szdmadra segitséget nyujthat abban az esetben, ha e teriileten csak korldtozott
adatgytijtési tapasztalattal rendelkeznek.

Osszegezve, az Irdnymutatdsokban javasolt kérdések az aldbbiakkal kivannak
hozzdjarulni a munkakdrnyezet minéségére vonatkozoé felmérésekhez:

o Egy olyan kozos referenciapont biztositdsa a nemzeti statisztikai hivatalok ré-
szére, melynek segitségével javul a témdban felfolytatott mérések nemzetkizi
dsszehasonlithatésdga.

¢ A munkakérnyezet kevésbé hagyomdnyos szempontjaira (példdul pszicholdgiai
kockazatokra, érzelmi kovetelményekre vagy belsd jutalmakra) vonatkozé ada-
tok elérhetdségének novelése.

o Az adatgytijtések gyakorisdgdnak novelése a monitoring és a szakpolitikai be-
avatkozdsok el@segitése érdekében.

e Azon orszdgok szdmdnak a névelése, amelyek j6 minéségii adatgytijtéseket foly-
tatnak le a munkakérnyezet mindsége teriiletén.

Hogyan hasznalhaté az Irdnymutatdsok?

Az Irdnymutatdsok forrasként szolgdl mind az adat-elgalliték, mind pedig a munka

mindségének mérése irdnt érdekl§dé felhasznaldk szdmadra. Az egyes olvaséi cso-

portok szdmdra — igényeik fliggvényében — az Irdnymutatdsok més és mds részei

lehetnek érdekesek.

o A 2. fejezetben ismertetjiik a munkakornyezetre vonatkozé adatok jelenlegi hely-
zetét és dttekintést nydjtunk a munka mingségét tdgabb kontextusban értelmezd
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szakpolitikai kezdeményezésekrél, illetve arrdl, hogy ezekben a kezdeménye-
zésekben hogyan jelenik meg a munkakoérnyezet. Ezt kovet6en bemutatjuk az e
teriileten elérhetd adatforrasokat és intézkedéseket, valamint beazonositjuk a fel-
tart hidnyossagokat is.

o A 3. fejezetben azok a bizonyitékok és fogalmi keretek keriilnek bemutatdsra,
amelyek segitenek a munkakornyezet munkavdllalék j6llétére, egészségére és
termelékenységére gyakorolt hatdsainak megértésében. Ennek sordn el@szor is
ismertetjiik az egyes munkavallaléi csoportok munkakériilményeiben tapasztal-
haté, szdmottevd egyenlétlenségeket. Masodszor, a kutatdsokban hasznalt f6bb
elméleti keretrendszerek segitségével értékeljiilk a munkakornyezet munkaval-
lalék pszicholégiai és fizikai egészségére gyakorolt hatdsdt. Harmadszor pedig,
megvizsgéljuk az azzal kapcsolatos bizonyitékokat, hogy a munkakérnyezet mi-
ndsége hogyan befolydsolja a munkavallalék munkdhoz valé hozzédéllasat (atti-
tidjeit) és munkahelyi teljesitményét.

e A 4. fejezet a munkakdrnyezet mindségét leird, az OECD 4ltal alkalmazott mérési
keretrendszert ismerteti; amely — ahogy arra mar kordbban is utaltunk — a mun-
kahely azon jellemzgire koncentrdl, amelyek az egyéni munkavéllalé szintjén,
harmadik fél 4ltal is megfigyelhetSk. A szakirodalom a munkakérnyezet ming-
sége egyes szempontjainak leirdsdra tovdbbi megkozelitéseket is haszndl, koz-
tik a ,munkdval valé elégedettséget”, és a ,munka és a munkavdllalé kézotti
illeszkedést”. Ezek a megkozelitések olyan méréseknek tekinthet6k, melyek azt
vizsgdljdk, hogy a munkakornyezet mds tényezékkel (példdul a bérekkel és a sze-
mélyes koriilményekkel) egytittesen hogyan hat a munkavallaldk jollétére.

o Az 5. fejezet a felmérések kérdéseinek bemutatdsdval — a munka kiillénb6z6 jel-
lemzgit vizsgdldé felmérésekbdl szarmazo6 adatok statisztikai validitdsdnak érté-
kelésén keresztiil — azt mutatja be, hogy a mérési keretrendszer hogyan {iltethetd
at a gyakorlatba. A fejezet valamennyi jellemz§ esetében bemutatja az elérhetd
nemzetkozi és nemzeti felmérések kérdéseit és azt, hogy hogyan tették mérhe-
t6vé ezeket a dimenzidkat. Emellett arra is kitér, hogy a kiilénb6z6 nemzetkozi
felmérések esetében mely kérdések voltak azok, amelyek az orszagok kozotti 6sz-
szehasonlitds alapjan konzisztens eredményeket mutattak.

e A 6. fejezetben azokat a médszertani kérdéseket boncolgatjuk, amelyeket figye-
lembe kell venni a munkakornyezet mingségére vonatkozé informdciégydjtés
sordn. Ennek keretében azt is egyértelmivé tessziik, hogy miért kell az adatgyfij-
tésnek az adott dllds és a munkavéllal6 jellemzGit egyardnt figyelembe vennie,
illetve miért kell a méréseket az a munkavéllalékra és az onfoglalkoztatékra
egyardnt kiterjeszteni. A fejezetben emellett kitériink azokra a bizonyitékokra is,
hogy a felmérés médja és az interjui helyszine hogyan befolyédsolja a munkakor-
nyezetre vonatkozéan gytjtott adatok mingségét.

Az Irdnymutatdsokhoz két melléklet is kapcsolédik:

« Az 5.A melléklet az orszdgok pontjainak konzisztencidjat vizsgédlja azokban az
esetekben, ha a munka adott jellemzgjét tobb nemzetkozi felmérés keretében is
vizsgdltdk. Ezek a bizonyitékok tovébbi segitséget nyudjthatnak a munkakdrnyezet
mindségének vizsgdlatdra irdnyul6 kérdések megtervezéséhez.

e A 6.A melléklet hdrom, a munkakérnyezetre vonatkozé kérd6iv modul prototi-
pusat mutatja be.
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< A bgvitett modul 25 kérdésbdl dll, melyek a jelenleg is 1étezd nemzeti és nem-
zetkozi felvételekbdl keriiltek kivdlasztdsra és melyek a mérési keretrendszer
17 munkahelyi jellemz&jére vonatkoznak. A modul célja, hogy atfogé értéke-
lést nydjtson a munkakornyezetrél. A javasolt kérdéseket tartalmazé adatgytj-
tést ot-hat évente érdemes lefolytatni, amennyiben a munkakornyezet véltoza-
sait mélyrehatéan kivdanjuk elemezni.

< A sztikitett modul 13 kérdést tartalmaz 11 munkahelyi jellemzdére vonatkozoé-
an. Azok a kérdések keriiltek bele, amelyek a munkavdllalék jélléte szempont-
jabdl leginkédbb relevansak és emellett statisztikai megbizhat6sdguk is széles
korben bizonyitott.

< Végil az alapmodul minimélis szdmu (6sszesen 4) kérdést tartalmaz a mun-
kakornyezetre vonatkozéan. Ez a modul egyszertien beilleszthetd az dltaldnos
tarsadalmi felmérések kérdGiveibe és akdr évente megismételhetd.

A legfontosabb ajanlasok és iranymutatasok

Az aldbbiakban bemutatjuk az Irdnymutatdsok legfontosabb kovetkeztetéseit, vala-
mint ajdnldsait. E megéllapitdsokat 6t kiilon részre bontottuk, melyek egytttal az
Irdnymutatdsokban taldlhato fejezetek tartalmit is tiikrozik.

Az adatok és a szakpolitikai kezdeményezések szambavétele

Szakpolitikai kezdeményezések

A szakpolitikdban jé ideje megfigyelhet6k mar bizonyos aggédlyok a munka mingsé-

gével kapcsolatosan, melyek miatt a téma folyamatosan napirenden van. Eurépaban

a 2000-es Lisszaboni és a Nizzai Eurépai Tanécsiilések az elsé olyan magas szin-

td szakpolitikai férumok kozott voltak, amelyek elismerték a munka minéségének

fontossdgdt. Ennek folyomédnyaként a 2001-es Laekeni (belgiumi) Tandcsiilésen az

Eurdpai Bizottsdg és a Tandcs a munka mindségével kapcsolatos indikdtorokat mu-

tatott be. Az Eur6pai Unié Lisszaboni Menetrendjének elfogaddsét kovetGen pedig

az uniés szintd munkdltatdi és szakszervezeti szovetségek is sajat javaslatot tettek

a mindségi munka indikdtoraira vonatkozdéan.

e A Nemzetkozi Munkaiigyi Szervezet (ILO) 1999-ben fogadta el a Méltdnyos
Munka Menetrendjét, amelyhez késébb, 2012-ben indikdtorokat is elfogadtak a
végrehajtds nyomon kovetése céljabdl. Az elmilt években az Egyestilt Nemzetek
Eurdpai Bizottsdga (UNECE) létrehozott egy szakért6i munkacsoportot — az ILO,
az Eurostat, az OECD, az Eurofound, az UNECE, a WIEGO (N¢k a be nem jelentett
foglalkoztatdsban: Globalizaci6 és Szervezddés), valamint a nemzeti statisztikai
hivatalok részvételével — amely kidolgozta a , Foglalkoztatds mindségének meg-
hatdrozdsa” cimd kézikonyvet.

e Végiil,2015-benaz OECD bemutattaa MunkahelyekMingségének Keretrendszerét,
amelyet kés6ébb a G20-ak fogadtak el. Az OECD emellett kidolgozta a Munkahelyi
terhelés kompozit indexet is, amely a munkavallaldk dltal megtapasztalt mun-
kahelyi kévetelmények és eréforrdsok kozotti egyenlétlenségek el6forduldsanak
gyakorisdgat vizsgdlja. A munka mingségére vonatkozo elképzelések fontos ré-
szét képezik az 1ij OECD Foglalkoztatasi Stratégidnak is, amely a tervek szerint az
OECD 2018 juniusi Miniszteri Tandcsiilésen keriil elfogadésra.
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Elérhetd adatok

A munkakdrnyezet egyes szempontjainak vizsgdlata céljabél szdmos felmérést
folytattak le. Az Irdnymutatdsok altal haszndlt legf6bb adatforrdsok a kovetkezdsk:
1) az Eurépai Munkakériilmények Felmérés (EWCS), amely a jelenleg elérhetd
legfontosabb nemzetkozi adatforrds a munkakornyezet mingségére vonatkozdan,
mivel a témdk széles korét fedi le és 1991 6ta Gtévente folytatjdk le az eurdpai
orszdgok nagyrészében; 2) az Eurépai Térsadalmi Felmérés (ESS), amely az Eurépai
Bizottsag, az Eurépai Tudomdnyos Alapitvdny és a nemzeti kutatéintézetek éltal
kozosen finanszirozott kutatdsi program; 3) a Nemzetkozi Tédrsadalmi Felmérés
Program (ISSP), ami egy 1984 6ta folyamatban 1é6v6 nemzetkozi felmérés és ami-
nek része egy Munkdval Kapcsolatos attitiidoket vizsgdld rotdciés modul is, amit
1987-ben, 1998-ban, 2005-ben és 2015/6-ban folytattak le; 4) a Gallup Vildgfelmérés
(GWP), amelyet 2005 6ta tobb mint 160 orszdgban folytatnak le a 15 éven feliili
civil, nem intézményesitett kornyezetben €16 lakossag reprezentativ mintdjdn; 5)
olyan nemzeti felmérések, mint példdul a 2006-ban és 2012-ben lefolytatott francia
Enquéte Santé et Itinéraire Professionnel (Egészség és Eletpalya Felmérés), a szintén
2006-0s és 2012-es brit Skills and Employment Surveys (Készségek és Foglalkoztatas
Felmérések) vagy az Effort-Reward Imbalance Questionnaire (Eréfeszités-Jutalom
Egyenstlytalansdg Kérdgiv).

Az adatok hidnyossdgai és korldtai

Annak ellenére, hogy a kiilonb6z6 nemzetkozi és nemzeti haztartdsi adatfelvételek

keretében széles korben gytjtenek adatokat a munkakdrnyezet minGségére vonat-

kozdéan, ezek az adatok tobb fontos szemponthdl is korldtozottnak tekinthet6k:

e Az adatok 4tfogo jellegét tekintve, mikozben az adatgytjtések sok orszdgban jol
lefedik a a munkakdrnyezet bizonyos szempontjait, addig mds szempontokat
egydltaldn nem, vagy csak alig vizsgdlnak. Példdul mig a fizikai kockazati té-
nyezdék és a munkaintenzitds témdja altaldban j6l lefedettnek szdmitanak, addig
a munkavadllalok 6nmegvaldsitdsdra vagy a vezetdi gyakorlatok mingségére vo-
natkozdan alig gyGjtenek adatot.

e Az adatok orszdgok kozotti és orszdgon beliili, egyes felmérések kozotti Gssze-
hasonlithatésdga alacsony. Vannak nemzetkozi 6sszehasonlitdsra alkalmas ada-
tok, azonban ezek nagy része csak az eurépai orszagokra korlatozédik. Csupdn
néhdny adatforrds tartalmaz Eurépdn kiviili orszdgokra vonatkozdan is adatokat
(az ISSP, a GWP és az ESS) ezekben viszont a munkakdrnyezetre vonatkozéan
gyjtott informdcio kisebb részletezettségd.

e A gyakorisdgot tekintve a munkakornyezetet vizsgdlé egyetlen, rendszeresen
(négy- vagy otévente) lefolytatott magas mingségd felmérés az EWCS. Az ISSP
Munkéval Kapcsolatos attittidok modulja pedig jelenleg az egyetlen olyan felmé-
rés, amely e témadra vonatkozdan adatokat gydjt a nem eurépai orszagok széles
korét lefedve. A felmérés azonban csak 8-10 évente kertil lefolytatasra.

o Végiil, a legtobb nemzetkozi felmérést alacsony, orszdgonként 500-3000 f6 ko-
zo6tti mintdn végzik el, amely korldtozza az adatok kor, foglalkozds vagy dgazat
szerinti bontdsat.
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A munkakérnyezet minéségének megértése

A szakpolitikai intézkedések megfeleld célzasa érdekében fontos tudni, hogy az
egyes munkavallaléi csoportok munkakornyezetének mindségében nagyok-e a kii-
16nbségek, hogy a hdtranyok kumulativak-e vagy pedig kiegyensilyozzdk egymast,
valamint, hogy a munkakornyezet egyes specidlis szempontjai hogyan befolydsol-
jak a munkavadllalék egyéni szintd j6llétét, motivdcidjat vagy munkavégzésének
hatékonysdgét.

Egyenlétlenségek a munkakérnyezetben

¢ Mig a n6k jelentésen kevesebbet keresnek mint a férfiak, és karrierlehetdségeik is
korldtozottabbak, addig a munkakérnyezet mingségét tekintve a két nem kozott
nem tapasztalhatdk jelentds kiilonbségek.

e Mig a részmunkaidében foglalkoztatottakat kevesebb képzési lehetdség, alacso-
nyabb szinti munka feletti kontroll és biztonsag jellemzi, addig a munkébdl ere-
dé nyomads és a fizikai munkakérnyezet tekintetében kedvezébb helyzetben van-
nak a teljes munkaidds dolgozdoknal.

o A fiatal munkavallalék helyzete a munka felett gyakorolt kontroll, a munkahelyi
nyomds, a fizikai munkakornyezet és a bizonytalansdg szempontjdbél az atlagnal
kedvezétlenebb, viszont a t6bbi munkavallaléi csoportndl tébb képzési lehetGség
all rendelkezésiikre.

e Az ahdrom munkavdllaléi csoport, amely a munkakornyezetet tekintve szélesko-
rd és halmozott hdtranyokkal szembesiil az alacsonyan képzettek, a szdlloda- és
vendéglatdiparban foglalkoztatottak, valamint a kélcsénzott munkavallalék.

Fébb fogalmi keretek

Az elmult évtizedek sordn kutatdsok sora bizonyitotta, hogy a munkakérnyezet mi-

nésége egyértelmien relevansnak tekinthet6 a munkavallalék jolléte és egészségi

dllapota szempontjdbél. A hdrom fegfontosabb ide kapcsol6dé modell ugyanakkor
eltérGen hatdrozta meg azokat a tényezbket, amelyek a munkavéllalék jollétét és
pszichoszocidlis kockdzatait leginkdbb befolydsoljdk:

e Az 1980-as években Robert Karasek és kollégai éltal kifejlesztett igény-kontroll
modell a munka feletti kontroll szerepét hangsilyozza a magas munkakévetel-
ményekbdl ered§ megbetegedések kockazatdnak csdkkentésében.

¢ AJohannes Siegrist dltal kidolgozott erdfeszités-jutalom modell a kolcs6nossé-
gi normékat és a munkavallalokt6l megkovetelt er6feszités, valamint az altaluk
— a fizetés, a statusz elismerése és a biztonsdg formdjidban — elnyert jutalom ko-
zOtti méltdnyossdgot emelte ki.

e A munkakovetelmények-eréforrdsok modell pedig, melyet a koézelmultban
Demerouti és kollégai alkottak meg, a munkakdvetelmények és a munkavallalék
szdmdra e kovetelmények teljesitéséhez rendelkezésre allé erGforrasok kozotti
egyensuly fontossdgdra hivta fel a figyelmet.

Mig az els6 két modell a tényezdk kiilonb6z6 csoportjait azonositotta be, kiegészitd

magyardzatot adva arra, hogy a munkakoérnyezet hogyan hat a munkavéllalék pszi-

cholégiai és fizikai egészségére, addig a harmadik modell arra tett kisérletet, hogy

a mdsik két modell 4ltal megvildgitott magyardzatokat egy tagabb kozos keretbe fog-

lalja és ezzel a munkavdllalék jéllétére hatdst gyakorlé munkakornyezeti tényezék

szélesebb korének fontossdgat hangstlyozza.
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Mivel a munkakovetelmények-eréforrasok modell a tényezdk szélesebb ko-
rét foglalja magdba, ezért az OECD Munkahelyek Mindésége keretrendszerében
a munkakdrnyezet mingségének a mérése elsGsorban erre a modellre tdmaszkodik.
Ugyancsak ezt a modellt alkalmazza az Irdnymutatdsok annak beazonositdsdra,
hogy a munkakérnyezet egy adott jellemz6je munkakovetelményként vagy erdfor-
rasként értelmezheté-e.

A termelékenységre gyakorolt hatdsok

e A munkakornyezetnek a véllalat termelékenységére gyakorolt hatdsara vonatko-
z6an kevesebb kutatdsi bizonyiték 4ll rendelkezésre, mint a munkavallalék jélléte
terén. A legfontosabb bizonyitékok a munkébdl valé tavolléthez, a munkavéllalok
fluktudciéjdhoz és a munkahelyi teljesitmény befolydsoldsdhoz kapcsolédnak.

e A munka irdnti elkotelezettséggel, a szervezet irdnti elhivatottsdggal és az in-
novativ viselkedéssel kapcsolatos megallapitdsok is hasonlé irdnyba mutatnak.
A bizonyitékok szerint a munkakérnyezet minésége pozitiv vagy semleges hatds-
sal van a vdllalat teljesitményére. Mdsképpen fogalmazva, a bizonyitékok nem
tdmasztjak ald azt az elképzelést, hogy a j6 min&ségli munkakornyezet miikodte-
tésének dra a gyengébb villalati teljesitmény lenne.

A munkakdérnyezet mingségének mérése

Ebben a részben a munkakdrnyezet mingségének értékelésére haszndlt mérési ke-
retrendszert mutatjuk be. A munkakornyezet legfontosabb jellemzginek &ttekin-

tését megelG6zGen dltaldnos kritériumok ismertetésére is sor keriil. Ezt kévetGen
a megkozelitést Gsszevetjiik a tobbi, alternativ megkozelitési méddal.

Altaldnos kritériumok

e Kimenetek el6nyben részesitése az eljdrdsokkal szemben. A munkaligyi szaba-
lyok gyenge alapnak szdmitanak a munkakérnyezet mérése szempontjdbol. Az
Irdnymutatdsok ezért azt javasolja, hogy a munkakoérnyezet mingségének vizs-
gdlata sordn a kimenetekre kell 6sszpontositani. Az eljdrdsokra térténd Gsszpon-
tositds legnagyobb hétrdnya, hogy alapvet6 kiilénbségek vannak az egyes orsza-
gok, dgazatok és vallalatok kozott a tekintetben, hogy mennyire tartjdk be ezeket
a szabdlyokat. Ezen kiviil pedig idébeli eltol6dds is van a szabdlyok bevezetése
és a kozott, amikor a munkahelyeken azok hatdsai megmutatkoznak.

e Egyéni szint elényben részesitése az aggreagdlt szinttel szemben. A munkakor-
nyezet tébbdimenzids jelenség, amit kizdrélag mikroszintd adatok hasznalaté-
val, egyéni szinten lehetséges feltérképezni. Az egyéni szint mdsik elénye, hogy
segitségével nem csak az orszdgos atlag, hanem az azon beliili egyenl6tlenségek
vizsgdlata is lehetségessé valik.

o Az objektiv szempontok el6nyben részesitése a pusztdn szubjektiv szempon-
tok haszndlata helyett: Az Irdinymutatdsok a munkakornyezetet a munkahelyi
jellemzdk Gsszességeként értelmezi, amely harmadik fél altal is megfigyelhetd,
azaz objektiv szempontbdl vizsgdlhaté. Emellett azonban a munkakérnyezetnek
a munkavallalék szubjektiv jéllétére gyakorolt kovetkezményei is hasznos kie-
gészit6 informdciéval szolgdlnak, amelyet szintén érdemes a felmérések részévé
tenni.
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A munkahelyi kulcsjellemzék beazonositdsa

A korabbikutatdsokalaposdttanulmanyozasa, valaminta Szakért6i Munkacsoporttal

tortént intenziv konzultdcié eredményeképpen elkésziilt Irdinymutatdsok 17 mun-

kahelyi kulcsjellemz6t azonositott be, amelyek mindegyike besorolhaté a munka-
helyi eréforrdsok vagy a munkahelyi kovetelmények kozé. E jellemzsk hat atfogd
dimenzi6 koré szervezddnek:

e A munka fizikai és tdrsas kornyezete a fizikai kockdzati tényezdket és a fizikai
kévetelményeket (kovetelmények), valamint a munkahelyi tdrsas tdmogatast
(er6forras) foglalja magdaba.

¢ A munkafeladatok, melyek részei a munkaintenzitds és az érzelmi kovetelmé-
nyek (kovetelmények), valamint az autonémia és a feladatokkal kapcsolatos mér-
legelési szabadsag (eréforrdsok).

o A szervezeti jellemz6k a szervezeti részvételt és a munkavallaléi hangot, a j6
vezet6i gyakorlatokat, az egyértelmd, vildgos feladatokat és a munkavallalé telje-
sitményére vonatkozo visszajelzést jelentik (er6forrdsok).

¢ A munkaidével kapcsolatos jellemz6k az dltaldnostol eltérd id6ben végzett mun-
kaid6-beosztdsra (kovetelmények) és a munkaid6 rugalmassdgdra (eréforrdsok)
vonatkoznak.

e A munkdval kapcsolatos kildtdsok elemeit a munka bizonytalansdgdhoz kap-
csol6dé megérzések (munkakovetelmények), a képzési és tanuldsi lehetGségek,
valamint az el6léptetési lehet&ségek (erdforrasok) jelentik.

¢ A munkahely bels§ szempontjai a munka 6nmegvaldsitasi lehetdségeit és a belsg
(intrinzik) jutalmakat foglaljak magukba (eréforrdasok).

Ez a hat dimenzi6 egyiittes vizsgélata lehet6vé teszi a munkakornyezet dtfogé érté-
kelését, valamint alkalmas az orszdgok, dgazatok és vallalatok kozotti 6sszehason-
litdsokra is. A munkahelyi jellemzdket figyelembe vevs megkozelités legfontosabb
elényei a megbizhatésdg, a validitds tesztelésének lehetésége, a valaszaddk és or-
szagok kozotti, valamint id6beli 6sszehasonlithatésdg, végiil pedig a szakpolitikai
alkalmazhatdsdg. Ugyanakkor a sziikséges informdcidk széles kore miatt egy ilyen
felmérés végrehajtdsa koltséges.

Egyéb megkozelitések

o Egyszertibb megkozelitésnek tekinthetd, ha a munkahely mingségének egyetlen
indikédtoraként a munkdval valé szubjektiv elégedettséget mérjiik. E megkoze-
lités elénye, hogy a munkavéllalé egyéni preferencidit vizsgédlja. Hatranyainak
tekinthet6k azonban, hogy 1) a munkahely olyan egyéb szempontjait (pl. a bére-
ket) is vizsgdlja, amelyek nem a munkakornyezet mingségéhez kapcsolédnak; 2)
a meghatarozé tényezdk feltdrdsa nehéz; és 3) a rossz mindségti munkahelyekhez
torténé alkalmazkodds helytelen informaciéval szolgdlhat ezeknek a munkahe-
lyeknek a min&ségérdl.

o A ,személy-munkahely illeszkedés” megkozelités szerint a munkakornyezet mi-
ndségét a szerint kell vizsgdlni, hogy mennyire illeszkednek egymdshoz a mun-
kavallal6 és a munkahely jellemz6i: fesziiltség akkor keletkezik, ha a személy és
a kornyezet jellemzé8i kozott eltérés tapasztalhaté. Ez az eltérés visszavezethetd
a személy szilikségleteit kielégitd eszkozok hidnydra vagy akar arra, hogy a munka-
vdllalé képességei eltérnek a munkahely altal megkoveteltekt6l. Bar a megkozelités
kétségkiviil rugalmasnak tekinthetd, azonban az, hogy a munkavéllalék eleve
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olyan 4llasokban helyezkednek el, amely illeszkedik hozzdjuk (6nszelekci6), mas-
részt pedig a lefelé irdnyul6 alkalmazkodas befolyadsolhatja a vizsgédlatok eredmé-
nyét. Emellett ez a megkozelités csak korldtozottan teszi lehet6vé az orszdgok
kozotti 6sszehasonlitdst.

A felmérési kérdések statisztikai validitdsa

Az Irdnymutatdsok é&ltal beazonositott 17 munkahelyi jellemz6 nagy részét

kiilénb6z6 nemzetkozi és nemzeti felmérések is lefedik. A felmérésekbél szarmazé

adatok arra is haszndlhaték, hogy segitségilikkel megvizsgéljuk a felmérések egyes
munkahelyi jellemz&ire vonatkozé kérdéseinek konvergens validitdsat. Az ezzel
kapcsolatos f6 megéllapitdsok a kévetkezdk:

e Mig a rendelkezésre 4ll6 felmérések a munkakdrnyezet egyes szempontjait jol
lefedik, addig méas szempontokat sokkal kevésbé. Példaul a fizikai kockazati té-
nyezdékre és a munkaintenzitdsra hét nemzetkozi felmérésben is vonatkoznak
kérdések, de ezek koziil csak kett§ vizsgdlja a munkaviallalék munkahelyi 6n-
megval6sitdsi lehetGségeit és a vezet6i gyakorlatok mingségét. Azonban joné-
hény téma kapcsan (fizikai kovetelmények, feladatokkal kapcsolatos mérlegelési
szabadsdg és autondmia, munkahelyi képzési és tanuldsi lehetéségek, munkaval
kapcsolatos belsd jutalmak, munka-maganélet egyensilya, dltaldnostdl eltérd
idében torténé munkavégzés és a munkaidé rugalmassaga) csak az eurépai or-
szdgokra és néhdny OECD orszdgra vonatkozéan 4all rendelkezésre elérhetd és
Osszehasonlitdsra alkalmas adat.

o A lefedettség teriiletén jelentkezd egyenlGtlenségek ellenére az Irdnymutatdsok-
ban targyalt legtobb munkahelyi jellemz6t az egyes felmérések elég megbizhato-
an mérik. Pontosabban, az egyes orszagokban a kiilénb6z6 felmérések a vizsgalt
jellemz6k — példaul a fizikai kockazati tényezdk, a képzési lehetdségek, a mun-
kahely bizonytalansdga, a munkahelyi tdrsas tdmogatds, az el6léptetési és on-
megval6sitdsi lehetGségek, a feladatokkal kapcsolatos mérlegelési szabadsédg és
autonémia, valamint a munkaid§ rugalmassdga — esetében hasonlé értékeket
eredményeztek. Ugyanakkor munkahely tovdbbi jellemz&i — példdul a belsé
jutalmak — sokkal érzékenyebbek a tételek (pl. negativ vagy pozitiv dllitdsként
tortén6) megfogalmazdsara és a haszndlt vdlaszskalara.

o A felmérés szamos tétele esetében j6l bizonyithaté a konvergens validitds. A mun-
kahelyi kovetelményekkel kapcsolatosan ez a helyzet a zajos és szennyezett kor-
nyezetben torténd munkavégzés, a nehéz terhek hordozésa, a hétvégi munkavég-
zés vagy a heti munkaidd miatti stressz és aggodalom, valamint annak esetében,
hogy a munkavallalé mennyire értékeli kockdzatként munkahelye elveszitését
a kozeljovében. A munkahelyi eréforrdsok kozé tartozo jellemzék kapcsan ez
a munkatdrsaktdl kapott tdmogatdsra, annak lehetdségére, hogy a munkavallalé
maga hatdrozhassa meg a munkafeladatok sorrendjét, a munkavéllalék munka-
szervezésbe val6 bevondsdra, a munkakozi szlinetekre és szabadsdgra vonatkozé
dontési lehetdségére, az 1j dolgok tanuldsdra és a munkahelyi képzésre, valamint
a j6 elGléptetési és karrierlehetGségekre vonatkozd adatok esetében igaz.
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Mddszertani kérdések

A munkakérnyezetre vonatkozé felmérések végrehajtdsdhoz dontéseket kell hozni,

még pedig arra vonatkozéan, hogy mely jellemzéket kivanjuk vizsgdlni, valamint

hogy melyek azok a megkozelitések amelyekkel ezek a jellemzdk a legjobban mér-
het6k. Ennek sordn az aldbbi dltaldnos elveket kell figyelembe venni:

o Adatforrdsok. Az elsGdleges adatforrdsokat elényben kell részesiteni a masodla-
gos adatforrdsokkal szemben. A munkakérnyezet mérésére legalkalmasabb adat-
forrdsok azok, amelyek a teljes munkavallaléi sokasdgot lefed6 mintdn alapulnak.

e Elemzési egység. Az elemzés preferdlt egysége az egyéni munkavdllal6, nem pe-
dig a véllalat vagy az orszdg. A véllalati szintd adatok a munkakdrnyezet egyes
szempontjaira vonatkozéan sztikebb kord informéciét jelentenek. A menedzs-
ment- és HR gyakorlatok egyértelmtien és nagy mértékben befolydsoljdk a mun-
kakoriilményeket, azonban ezek az informdcidk elfedik az egyes munkavéllalék
kozotti kiilonbségeket.

o Onfoglalkoztaték: A munkakornyezet az énfoglalkoztaték esetében ugyanolyan
fontos mint az alkalmazottak esetében, ezért az dnfoglalkoztatékat sem szabad
kizarni a munkakornyezetet vizsgdlé adatgytdjtésekbdl. A megfelel6en megfogal-
mazott kérdések, amelyek inkdbb az adott 4llds, mint a munkaltaté véllalat vagy
szervezet dltaldnos sajdtossdgaira irdnyulnak, lehet6vé teszik, hogy ugyanazokat
a kérdéseket hasznaljuk mind a munkavallalék, mind pedig az 6nfoglalkoztaték
esetében. A felmérésnek azonban mindenképp tartalmaznia kell egy kérdést az
onfoglalkoztatok beazonositdsdra, akik gyakran 6nmaguk vdlasztjdk a bizonyos
jellemzdékkel, példdul a magas 6néllésdggal bir6 munkavégzést.

o Kontextudlis kérdések. A munkakornyezet sajdtossdgait vizsgdl6 kérdéseket az
egyes munkaerdpiaci jellemzékre (fizetett munka, f6dllds és munkaerépiaci sta-
tusz), a demografiai jellemzékre (kor, nem, dllampolgarsag és nemzetiség) a szer-
zGdés jellemz6ire (hatdrozott vagy hatdrozatlan idejd), a foglalkozas jellemzd&ire
(foglalkozds, szektor, munkaidg és a foglalkoztatds idGtartama), valamint a mun-
kavéllalok jollétére és munkahelyi termelékenységére vonatkozé héttérkérdések-
kel sziikséges kiegésziteni.

e Proxy vdlaszaddk: A munkakornyezetet vizsgdlé kérdések nem vdlaszolhat6k
meg helyettesit§ vdlaszadék dltal. Amennyiben a felmérés, amelynek keretében
a munkakornyezetet is vizsgdljdk gy van felépitve, hogy van lehetdség proxy
valaszaddsra, akkor &4t kell ugrani ezeket a kérdéseket annak érdekében, hogy
megel6zziik, hogy a helyettesits vdlaszad6k ezekre a kérdésekre is valaszoljanak.

o A felmérés médja. Az 6nkit6ltds kérdGivek (telefonos vagy internetes felmérések)
alacsonyabb valaszaddsi és magasabb befejezetlenségi ardnyokat eredményeznek,
mint az interjukésziték daltal lefolytatott interjuk. Az emberek emellett az
onkitoltds kérdéivekben hajlamosak sokkal negativabban valaszolni a szubjektiv
természetd kérdésekre. A ténybeli kérdések esetében — melyek alkalmazdsat az
Irdnymutatdsok is ajanlja — a felmérés mdédja kisebb valdszintiséggel befolydsolja
a vélaszt.

e Mintavételi keret. A mintdnak a foglalkoztatott népességre reprezentativnak kell
lennie. A legmegfelel6bb mintavételi keret az, ha a felmérés referencia hetében
fizetett munkat végzd valamennyi korosztdly képviselteti magat. Ugyanakkor
a hdztartdsi vagy tarsadalmi felmérések — amelyek mintavételi kerete valamennyi
magdnhdztartdsban él§ személyt magukba foglalnak — szintén haszndlhaték
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a munkakdrnyezet mingségének mérésére. Ezekben az esetekben egyszerti sulyo-
zas alkalmazhaté az ugyanazon haztartdsba tartozé személyek feliilreprezentala-
sdnak korrigdlasdra.

o A felmérés gyakorisdga. A munkakornyezet mingségére vonatkozo statisztikai
adatgy(jtést rendszeres id6kozonként sziikséges elvégezni. Ha koriilbelil 6té-
vente keriil sor az adatgydjtésre, akkor a kimondottan a munkakérnyezetre vo-
natkozo felmérések képesek nyomon kévetni a munkakornyezet f6bb véltozasait.
A munkakérnyezetre vonatkozé alapadatok altaldnos felmérések keretében torté-
nd, ennél gyakoribb (példdul évenkénti vagy negyedévenkénti) gytjtése viszont
lehet6vé teszi a munkakortilmények szorosabb nyomon kovetését, amely a meg-
feleld szakpolitikai beavatkozdsokhoz hasznos lehet.

Konkluziék

A ,,GDP-n feliili” agenda mas teriileteihez képest a munkakdrnyezet teriiletén sza-
mos adat és statisztikai gyakorlat létezik, ide tartoznak elsGsorban a munkahelyi
egészség és biztonsdg témdjdra vonatkozd, régéta 1étezd jogszabdlyok. Id6kdzben
azonban a munkakornyezet természete, és az a munkakornyezetet formalé tényezsk
is megvaltoztak és napjainkban a hagyomdnyos fizikai egészségi és biztonsagi
szabdlyozds kozéppontjdban 4llé fizikai kockdzati tényez6knél mar sokkal széle-
sebb tarsadalmi-gazdasagi szempontokat 6lelnek fel. Igy egy olyan helyzetben, ahol
a munkaszervezési és munkaerdpiaci gyakorlatok egyre jobban felhivjdk a figyel-
met a pusztdn mennyiségi szempontokat alkalmazé értékelési rendszerek korlataira
(példdul foglalkoztatottnak szamfit, aki a felmérés referencia hetében legaldbb egy
é6rat dolgozott), és ahol az emberek életét alakité munkaerépiaci egyenlétlenségek
nagyban fiiggenek a munkahelyek mindségétdl, ott a munkakoriillmények jobb mé-
rése és annak jovébeli fejlesztése szakpolitikai igényként fogalmazédik meg, ahogy
ez tobbek kozott az ENSZ 2030 Agendédban a munka mingségére és a méltdnyos
munkdra vonatkozé célok kozott is megjelenik.
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1. fejezet

Bevezetés: Az Irdnymutatdsok logikaja
és indoka

Ebben a fejezetben meghatdrozzuk a munkakdrnyezet mind-
ségének mérésére vonatkozé Iranymutatasok hatdlydt, céljait
és elkészitésének indokait. A munkakérnyezet definidld-
sdt kdvetden pedig arra is kitériink, hogy az miért is fontos
a munkavdllalék jélléte, valamint a vdllalatok termelékeny-
sége szempontjdbdl.
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1. BEVEZETES: AZ IRANYMUTATASOK LOGIKAJA ES INDOKA

1.1 Bevezetés

Maga a ,munkakornyezet” fogalma a munkavallalék mtikodési kérnyezetét meg-

anyagi jellemzdinek széles korét foglalja magdba, kezdve az egyes munkavallalok-

nak kiadott munkafeladatok jellegétél a feladatok elvégzésének fizikai és térsas ko-
riilményein, a munkavégzés helyszinéiil szolgdlé vallalat vagy szervezet jellemz6-

in, a munkaid6-beosztdson, a munkavallalé munkdval kapcsolatos kildtdsain 4t a

munkdval kapcsolatos belsd jutalmakig. A fogalom a munka munkavéllalék &ltal

megtapasztalt, megfigyelhetd jellemzdit foglalja magaba.

E meghatdrozds szdmos kovetkezménnyel jar a munkakérilmények mérése
szempontjabdl. El§szor is, hogy a munkakornyezet mingségének mérése sordn in-
kébb a kimeneteket, mint az eljdrdsokat kell vizsgalni. Madsodszor, hogy inkébb az
egyéni munkavdllalé 4ltal megtapasztalt kimenetekre kell fékuszédlni, nem pedig az
aggregdlt szintre. Harmadszor pedig, hogy a mérések sordan amennyire csak lehet,
a munkahely objektiv szempontjait, nem pedig az azokra vonatkozé szubjektiv ér-
tékelést kell figyelembe venni. Bar az egyes kritériumok indokldsa a 4. fejezetben
részletesen ismertetésre keriil, az aldbbiakban roviden bemutatjuk ezeket.

e Kimenetek kontra eljdrdsok. Mig a munkaerdpiaci politikdk, a munkajogi
szabdlyok és a véllalati szint(i gyakorlatok adott orszdg és véllalat szintjén jelentés
mértékben befolydsoljak a munkakdriilményeket, addig a gyakorlatban az egyéni
munkavéllal6k altal tapasztalt koriilmények nagymértékben eltérhetnek ezektél.
Példdul a munkadrdk maximélis szdmét a nemzeti jogszabdlyok meghatdrozhatjak
heti 35 érdban, de néhdny munkavallalé ennél rendszeresen t6bb 6rat dolgozik
hetente. A munkakornyezet min&ségét tehat leginkdbb a kimenteken keresztiil
lehet vizsgdlni, a eljdrdsokat és jogszabdlyokat magukban foglalé eljardsokra pe-
dig csak mint médsodik legjobb megolddsra kell tekinteni, amit abban az esetben
haszndlhatunk, ha nem 4allnak rendelkezésre kimeneti adatok. Hasonléképpen,
egy véllalat biztosithat tanfolyamokat alkalmazottai szdmadra, de el6fordulhat,
hogy egyes munkavallalék nem tudnak ezek 1étezésérél, vagy tul sok a munka-
juk ahhoz, hogy részt vehessenek rajtuk. A munkakornyezet mingségét tehdt leg-
inkdbb a kimenteken keresztiil lehet vizsgdlni, az eljdrdsokra és jogszabélyokra
vonatkozé eljardsokra pedig csak mint mésodik legjobb megolddsra tekinteni, és
abban az esetben haszndlni ezeket, ha nem allnak rendelkezésre kimeneti adatok.

o Egyéni szintl kontra aggregdlt mérések. Mivel az egyes munkavédllalék munka-
kornyezete eltér egymdst6l (még akkor is, ha ugyananndl a véllalnél dolgoznak),
a mérésnek egyéni szintiinek kell lennie. A j6 mingségli munkakornyezet a kii-
16nboz6 jellemzb8k kombindciéjat titkkrozi, amelyet csak akkor lehet értékelni, ha
a szempontok 0sszességérdl ugyanarra a személyre vonatkozéan rendelkeziink
informdciéval. A munkakdrnyezet mingségében tapasztalhaté kiillonbségek jel-
lemzden nagyobbak egy adott orszdg egyes munkavdllaléi kozott, mint maguk ko-
z0tt az orszdgok kozott. Megfelel§ szakpolitikdk pedig csak dgy alakithaték ki, ha
beazonositjuk, hogy kik azok a munkavéllalék, akik gyenge mingségti munkahe-
lyen dolgoznak. Masképp fogalmazva, a munkakornyezet minéségére vonatkozo
egyéni szintl informdcié dsszesithetd a tdrsadalmi-demografiai csoportok, vélla-
latok, szektorok vagy orszagok szintjén, ezért a mérésnek az egyéni munkavallalé
szintjén kell megtorténnie, mig az aggregilt adatok (példdul a munkahelyi
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balesetek szdmara vonatkozé szdm a nemzetgazdasag egészére vonatkozdéan) csak
az egyéni szintl adatok hidnya esetében alkalmazandék.

e Objektiv kontra szubjektiv szempontok. Az Irdnymutatdsok olyan ,objektiv
szempontokra” fékuszal, amelyek alapveten egy harmadik fél dltal is megfigyel-
het6k. Habdr a munkakoérnyezet mingsége a munkahely objektiv sajatossdgainak
kombindacidjdra utal, az, hogy a munkavadllalék hogyan értékelik sajét munkahe-
lytiket, nyilvdnvaléan szintén fontos eleme a munkahelyi tapasztalatnak. Ezért
a munkakdrnyezet t6bb szempontjét csak az egyéni munkavallalé sajit bevalldsa
alapjdn lehet mérni. Egyértelmd, hogy a j6 vagy a rossz mingségi munkahely
kovetkezményei kiilonboznek magdtél a munkakornyezet mindgségétsl, mivel
a munkavadllalék munkahelyiikrél alkotott értékelését és tapasztalatait a munka-
kornyezeten feltil mds tényezg6k is befolydsoljak (példdul a személyes jellemzbk
vagy a csalddi kortilmények). Ezért az Irdnymutatdsokban azt javasoljuk, hogy
— amennyiben a terjedelem lehet6vé teszi — a munkakornyezet kiillénb6z6 szem-
pontjainak vizsgalatdn feliil a felmérésbe érdemes néhany arra irdnyulé kérdést
is beépiteni, hogy a munkakdrnyezet hogyan hat a munkavadllalé szubjektiv jél1é-
tére és termelékenységére.

1.2. Miért fontos a munkakoérnyezet mindsége?

P

A munkakdrnyezet mingsége belsd és kiils6 okokbdl egyarant fontos.

Belsé vonatkozdsok

A Joe Stiglitz, Amartya Sen és Jean-Paul Fitoussi® éltal vezetett, a gazdasdgi telje-
sitmény és a tdrsadalmi haladds mérésével foglalkozé bizottsdg jelentése szerint:
A fizetett munka részben azért fontos az életmindség szempontjdbél, mert identi-
tdst ad az embereknek, és lehetdséget biztosit a mdsokkal valé kapcsolatteremtésre.
Ebbél a szempontbdl azonban nem minden munkahely egyformén értékes. Ez pe-
dig aldhtizza a fizetett munka mingségére vonatkozo szisztematikusabb informdcio-
gyjtés fontossdgat” (Stiglitz, Sen és Fitoussi, 2009). Bizonyos munkakorok valéban
rendelkeznek nemkivénatos tulajdonsdgokkal, olyanokkal, mint példdul a fizikai
kockazatoknak valé nagymértékd kitettség és a hosszi munkaidg, ami 6nmagdban
is rossz. Ha az ilyen rossz munkakéroket bet6lté munkavéllal6kat magasabb bérek-
kel jutalmazzdk, akkor a munka mindsége nem feltétleniil probléma. A , kompen-
zal6 bérkiilonbségek” elmélete szerint a bérkiillonbségek jellemzden ellensilyozzdk
a munkahelyek kiillénb6z8, nem pénziigyi jellemzdGiben mutatkozé kiillonbségeit,
és igy ténylegesen kiegyenlitik a munkahelyek mingségét.? Ebbgl a szempontbdl
a versenyképes munkaerdpiacnak olyan helyzetet kellene teremtenie, ahol a mun-
kavéllalék — annak ellenére hogy hasonlé készségekkel és termelékenységgel
rendelkeznek — eltérg béreket kapnak, mivel a munkaltaték magasabb bérezéssel
kompenziljdk azokat a munkavdllalékat, akik kevésbé vonzé koriilmények kozott
dolgoznak.

A gyakorlati tapasztalatok azonban azt mutatjék, hogy a kedvezgtlenebb mun-
kakérnyezet jellemezte munkahelyeken nem minden estben fizetnek magasabb
béreket. Példdul Duncan és Holmlund (1983) rdmutatott, hogy mig az Egyesiilt
Allamokban vannak arra vonatkozé adatok, hogy a veszélyes és stresszes koriilmé-
nyek kozott dolgozék bérkompenzacioban részesiilnek, addig ilyet a nehéz fizikai
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munka vagy a rugalmatlan munkaidg esetében nem alkalmaznak. Ehhez hasonlé-
an Ferndndez és Nordman (2009) is arra jutottak, hogy a kiilonbségek kompenza-
lasdnak elméletével ellentétben az Egyesiilt Kirdlysdgban a rossz munkakorilmé-
nyekkel jellemzett munkakordkben éppen hogy alacsonyabbak a bérek. Ose (2005)
ramutatott, hogy a norvég munkavallal6kat nem kompenzaljak teljes mértékben ab-
ban az esetben, ha magas zajszintd kérnyezetben végeznek munkdt, nehéz silyokat
illetve gyakran kell emelgetniiik vagy kellemetlen testhelyzetben kell dolgozniuk.?
A csupan részleges vagy egydltaldn nem létezé kompenzdciés bérkiilonbségbdl az
kovetkezik, hogy a munkahelyek dltaldnos mingségére és a munkakornyezet ming-
ségére irdnyulé valamennyi értékelés sordn figyelembe kell venni a béreket és az
egyéb munkaerdpici jellemzdket is.

A munkavdllalék jéllétével kapcsolatos sszefiiggések
Az empirikus kutatdsok régéta Osszekapcsoljdk a munkakérnyezet kiilénbozd
aspektusait a munkavallaldk fizikai és mentalis jollétével. A jarvanyiigyi kutatdsok
példdul arra az eredményre jutottak, hogy az egyes orszdgokban és munkavdllaléi
csoportokban erételjes 6sszefiiggés mutathaté ki a munkakoriillmények és a fizikai
egészségi dllapot kozott (OECD jelentés, 2014, 3.A.1. melléklet). E tanulményok
a munka jellemzgit 4ltaldban az egyes munkavéllal6khoz kapcsolt alapkérdéiv se-
gitségével mérik, akiket aztdn tobb éven keresztiil kovetnek; néhany ilyen tanul-
mény a kezdeti munkakériilményeket a munkavallalék késébbi idszakokban hi-
vatalos egészségiigyi nyilvdntartasok, klinikai vizsgédlatok vagy a munkavéllalok
onbevalldsa alapjdn fenndll6é egészségi dllapotdval is sszekapcsolja.? A tanulméd-
nyok szildrd bizonyitékkal szolgédlnak a rossz munkakériilmények oksdgi szerepére
és a munkdbdl fakad6 megterhelés egészségre gyakorolt erGteljes kdros hatdsaira
példdul a keringési és koszoruér-betegségek, a magas vérnyomds és a mozgasszervi
megbetegedések kapcsdn (példaul Kivimaki et al., 2012; Slopen et al., 2012).
Emellett 6sszefiiggéseket taldltak a rossz munkakodriilmények és a munkaval-
lalék mentélis egészsége kozott is. Az erre vonatkoz6 bizonyitékok nagyrésze ke-
resztmetszeti elemzésekbdl szarmazik, amelyek a munkavallalék munkakorilmé-
nyeikre, illetve egészségi dllapotukra vonatkozé 6nbevalldsain alapulnak. (Bakker
és Demerouti, 2007). Az ilyen jellegi tanulmédnyok nagy részében a felhasznalt ada-
tok keresztmetszeti jellege miatt az ok-okozati Gsszefiiggés irdnydnak megallapi-
tdsa meglehet&sen Osszetett: a rossz munkakoriilményekkel kiizd6 munkavéllalok
nagyobb val6szintiséggel szdmolnak be mentdlis egészségi problémakrdl a magas
munkahelyi megterhelés miatt, azonban a mentdlis problémékkal kiizd§ személyek
— éppen rossz egészségi dllapotuk miatt — szintén nagyobb valészintiséggel szamol-
nak be magas munkahelyi megterhelésr6l. Az énbevallasbdl fakadé esetleges torzi-
tdsok kikiiszobolése érdekében egyes tanulmédnyokban a munkahelyi koriilmények
szervezeti egység szintjén torténd pontozasat alkalmaztdk, és ez alapjan bizonyité-
kot taldltak a munkahelyi megterhelés egészségre gyakorolt karos hatdsdra, valamint
aldtdmasztottdk azt a nézetet, hogy az ok-okozati kapcsolat a munkahelyi megterhe-
1és és az egészségi dllapot kozott 4ll fenn, nem pedig forditva (Kolstad et al., 2010).
A longitudinélis vizsgédlatok dltaldban megerd@sitik ezt a kovetkeztetést (Stansfeld
és Candy, 2006; Netterstrom et al., 2008); kiilénosen abban az esetben, ha ezeket
a munkahelyi megterhelésnek valé kitettség idStartamdra és intenzitdsdra kont-
rolldljék, amikor is a vizsgdlatok jellemzGen taldlnak bizonyitékot a munkahelyi
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megterhelés és a mentdlis egészségi zavarok kialakuldsa kozotti szoros kapcsolatra.
(Stansfeld et al., 2012).

A vdllalatok termelékenységével kapcsolatos osszefiiggések

A munkakornyezet minGségének vallalatok termelékenységére gyakorolt lehetséges
hatdsa a mdsik oka annak, hogy a téma az érdekl§dés kozéppontjdba kertilt. A mun-
ka mindsége és a termelékenység kozotti sszefliggéseket vizsgdlé kutatdsok még
egyeldre korai fadzisban vannak és a legtobb tanulmany inkébb olyan keresztmetszeti
elemzésekre és a munkavdllalék attittidjeinek méréseire tdmaszkodik, amelyek var-
hatéan 6sszefiiggésbe hozhatdk a vallalatok magasabb termelékenységével (példaul
a munka irdnti elkGtelezettség, innovativ magatartds), nem pedig a munkavallal6k
és a véllalatok 6sszekapcsolt mikroadataira épiil (ldsd 3. fejezet). E korlatok elle-
nére nemrégiben egy, az OECD egészére kiterjed§ metaanalizisben Arends, Prinz
és Femke (2018) szildrd bizonyitékot taldltak a munkahelyi stressz és a munkahe-
lyi megterhelés, valamint a munkahelyi termelékenység kozotti negativ kapcsolat-
ra, illetve a munkahelyi jutalmak és a termelékenység kozotti pozitiv kapcsolatra.
Emellett mérsékelt bizonyitékot taldltak a munka szdmos mds aspektusa és a terme-
lékenység kozotti szignifikdns kapcsolatra is. A longitudinalis vagy kvézi-kisérleti
tanulmdnyok azt is jelzik, hogy a munkakornyezet mingsége kozvetlen és kozvetett
moédon is Osszefiigg a termelékenységgel. Példaul a képzettebb munkavéllalék jel-
lemzden magasabb munkateljesitményt nydjtanak, ami pozitiv hatdssal van a val-
lalat teljesitményére; ezdltal dltaldban magasabb termelékenység jellemzi azokat
a munkahelyeket, amelyek tanuldsi és képzési lehetGségeket biztositanak. Dearden,
Read és Van Reenen (2006) longitudinélis adatok (az egy munkavéllaléra juté re-
alértékben mért hozzdadott érték) segitségével kimutatta, hogy a készségfejlesztd
képzések is magasabb véllalati termelékenységhez vezetnek. A munkahelyi balese-
tek egy masik olyan munkahelyi jellemzének tekinthetd, amely — a munkanap-kie-
sések és a munkavdllal6k korében okozott gydsz révén — kozvetlen kapcsolatban 4ll
a termelékenységgel.

A j6 mindgségi munkakornyezet kozvetett hatdsa a véllalat termelékenysé-
gére ,,a boldog munkavadllalé — a termelékeny munkavdllal6” tézisb6l (Wright és
Cropanzano, 2004), vagyis abbdl az elképzelésbdl ered, hogy azok a munkavéllaldk,
akik elégedettebbek a munkdjukkal, tobbet is dolgoznak. Szdmos olyan mechaniz-
mus létezik, amely révén a j6 mindségli munkahelyek névelhetik a munkavéllalék
termelékenységét. Példdul a munkavégzés sordn biztositott autonémia nagyobb te-
ret biztosit a munkavdllal6k szdmara a munkdjuk alakitdsdra, javitja a személy-mun-
kahely illeszkedést, és ezdltal noveli a munkavéllaldk jollétét és termelékenységét
is (Daniels, 2011). Az informaciémegosztds novelheti a munkavallaléknak a vél-
lalat céljaira és terveire vonatkozé ismereteit, ezdltal csokkenti a munkakornyezet
bizonytalansdgdt és noveli a termelékenységet (Wood et al., 2012). Végiil, a kar-
rierlehetdségek szempontjabol eléremutaté munkahelyek szintén hozzdjarulnak a
magasabb munkahelyi elégedettséghez (Warr, 2007) és a jobb munkahelyi teljesit-
ményhez. Roviden, elegend§ bizonyiték dll rendelkezésre arra vonatkozdan, hogy a
jobb mingségi munkakornyezethez kapcsolédé nagyobb jéllét, munkahelyi elége-
dettség és motivacié pozitiv hatdssal van a cégek munkavéllaléinak fluktudcidjéra,
»jelenléti ardnydra™ , a betegszabadsdgra és a munkahelyi teljesitmény mds muta-
téira, amelyek viszont pozitiv hatdssal vannak a termelékenységre.
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1.3 Hogyan tamogathatjak a munkakoérnyezet mingségére vonatkozoé jobb adatok
a szakpolitikakat?

A munkakérnyezet mingségére vonatkozé j6 adatok harom okbdl is fontosak a szak-
politika szdmdra:

* az egész orszagra vagy kozosségre vonatkoz6 tarsadalmi koriillmények mérése;

o amunkavallalok egészségének és jollétének fejlesztése;

o végiil pedig a technolégiailag fejlett gazdasdgok termelékenységének és ver-

senyképességének novelése.

Az els6 tényez6t tekintve, médra mar széles korben elfogadott, hogy a szakpoliti-
ka-alkotékat a gazdasdgi névekedés hagyoményos eszkozein feliil tovdbbi tdrsadal-
mi koriilményekrél is tdjékoztatjak: a gazdasdgi novekedést mérd eszkdzok ugyanis
o6nmagukban nem alkalmasak az emberek jollétét érint§ tdrsadalmi kornyezetben
végbemend valamennyi fontos véltozds megragaddsara (Stiglitz, Sen és Fitoussi,
2009). Ennek egyértelmd példdja a munkakornyezet minéségére irdnyulé mérésék
sziikségessége. A munkdval kapcsolatos tapasztalatok alapvet§ fontossaggal bir-
nak a munkavéllalék pszicholégiai és fizikai j6lléte szempontjabdl. Mivel azonban
a gazdasdgi novekedést a kiilonféle munkaszervezési rendszerek segitségével lehet
elérni — amelyek jobb vagy rosszabb kovetkezményekkel vannak a munkavallalok-
ra —addig maga a gazdasdgi névekedés nem nyijt informéciét a munkakaorilmények
valtozasarol. A fizikai munkakériilmények kapcsdn ezt mar régéta felismerték, ami
széleskord jogalkotdshoz vezetett a munkahelyi egészség és biztonsag teriiletén.
A 1jabb kutatdsok a munkakornyezet és a munkavéllalék pszicholégiai jolléte ko-
z6tti kapcsolatra is rdmutattak. Ennek kovetkeztében a munkakornyezetre vonatko-
76 jobb adatok joval atfog6bb képet tudnak nyujtani a tdrsadalmi fejlédésrdl, ezéltal
sokkal alkalmasabbak arra, hogy segitségiikkel megérthessiink olyan tovébbi fontos
tarsadalmi kimenteket, mint az emberek egészségi dllapota, kompetenciai, politikai
hangja és szubjektiv jélléte.

A madsodik elem tekintetében az, hogy a politikai dontéshozék mennyire képe-
sek a munkakornyezet mingségében bekovetkezs véltozdsok nyomon kovetésére
és ennek megfelel§ reformok megvalésitdsara, nyilvdnvaléan hatdssal van arra is,
hogy az egészségligyi elldtds teriiletén milyen kihivdsok jelentkeznek. Novekvd
aggodalomra ad okot, hogy az intenzivebb munkarendszerek nagyobb nemzetkozi
szintd versenykényszerrel kombindlva megnovelik a mentélis egészségi problémadk
el6forduldsat. A mentdlis egészségi problémdk a munkdabdl valé hidnyzadsok legf6bb
okat jelentik, ami a termeléskiesés és az egészségiigyi, valamint szocidlis ellatds
irdnti megnovekedett igények miatt magas koltségvetési kiaddsokkal jar (Chandola,
2010; HSE, 2013; OECD/EU, 2016). Az OECD orszdgokban a mentélis problémak-
kal diagnosztizdlt személyek a rokkantsagi elldtdsokban részesiilk 30-40%-ét te-
szik ki, ami a GDP mintegy 0,7%-dnak megfelel§ koltséget jelent (OECD, 2015),
és a kovetkezmények hasonléak a betegbiztositds és a szocidlis segély programok
esetében is.

Ezért, annak érdekében, hogy pontosabban megallapithaté legyen, hogy a mun-
kakornyezetben bekovetkez§ véltozdsok milyen pszicholégiai megbetegedésekhez
vezethetnek, valamint, hogy a munkaltaték hogyan csokkenthetik a stresszfor-
rdsokat a munkaszervezés javitdsdval, a politikai dontéshozéknak jobb adatok-
ra van sziikségiik. Ennek elmulasztdsa — mint a rossz munkakornyezetb6l eredd

32 OECD IRANYMUTATASOK A MUNKAKORNYEZET MINOSEGENEK MERESEHEZ © OECD 2017



1. BEVEZETES: AZ IRANYMUTATASOK LOGIKAJA ES INDOKA

externdlia — egyre novekvd koltségekhez vezethet, amelyek a j6léti és kozegészség-
iigyi rendszerek koltségvetését terhelik. Végiil, mint mar emlitettiik, arra is van bi-
zonyiték, hogy a munkakornyezet mindsége a munkateljesitmény szempontjdbol
is fontos, ez a hatds pedig a technoldgiailag fejlett gazdasdgban tovabb ergsodhet.
A technoldgiai véltozdsok foglalkozdsi szerkezetre gyakorolt legerSteljesebb hatdsa
a a magas képzettséget igényl6 munkahelyek ardnydnak névekedése volt (Handel,
2012; Ferndndez-Macfias et al., 2012). Ezek a munkakérok a munkavallaléktol jel-
lemz&en magasabb motivaciét és nagyobb foki mérlegelést igényelnek.

Mivel a képzettséget igényl6 munkak 6sszetettebbek és nagyobb benniik a bi-
zonytalansag, igy az azokhoz kapcsolédé feladatokat is nehezebb el6re meghatd-
rozni, illetve azok részletes végrehajtdsat hatékonyan ellendrizni. Ezdltal a munka
mindsége a kordbbindl nagyobb mértékben fligg a munkavdllalék motivéltsdgétdl,
hajlandéségétél és kezdeményezési készségét6l. A munkavallalék termelékenysé-
gének és a villalatok versenyképességének novelését célzé szakpolitikdknak tehat
azokra a munkakornyezeti jellemzgkre kell épiilniiik, amelyek névelik a munkaval-
lal6k motivacidjat, teret biztositanak kezdeményezdékészségiiknek és a sajat belata-
suk szerinti er6feszitéseknek. Ahhoz, hogy a szakpolitikai dontéshozdék szdmadra
megbizhat6 bizonyitékkal szolgdltassunk a munkakérnyezet mingségének valtoza-
sétél, rendszeres, magas mingségl és reprezentativ adatgydjtésekre van sziikség.
Az elmult két évtizedben részben a nemzeti, részben pedig a nemzetkozi, f6ként
az Eurépai Unié orszdgaira vonatkoz6 tanulmanyok eredményeként jelentésen bg-
viilt a rendelkezésre 4116 adatok kore.® Ugyanakkor az az idedlis helyzet, hogy or-
szdgonként 6sszehasonlithat6, nagy mintdkon alapul6 adatokra tdmaszkodhassunk
még mindig nagyon tdvolinak szdmit. Jelenleg a munkakérnyezet mingségében
meglévd, orszagok kozotti dtlagos kiillonbségek Gsszehasonlitdsdra van lehetGség,
illetve ennél kevésbé megbizhat6an az egyes munkavallal6i csoportok kozotti 6sz-
szehasonlitdsra — példdul a nem, iskolai végzettség vagy gazdasdgi dgazat szerinti
bontdsban. Azonban a munkaer6 kisebb alcsoportjaira vonatkozéan vagy a foglalko-
zasok szerint nehéz megbizhatéan kovetkeztetni levonni az orszagok kozott fenndl-
16 kiilonbségekre. Mindemellett e kiilonbségek rendkiviil fontosak a szakpolitikai
diskurzus szempontjédbdl. Példdul mig szdmos vitat folytattak le a hatdrozott idejd
szerzddések elényeirdl és hatranyairdl, addig a jelenleg elérhetd adatbazisok segit-
ségével nehéz a kiilonbozd tipusy, hatdrozott idejt foglalkoztatottak dltal tapasztalt
koriillményeket megismerni és ezek nemek, korcsoportok és képzettségi szintek sze-
rint 6sszehasonlitani. Mindez korlatozza a kutatékat abban, hogy feltdrhassak, hogy
a kiilénb6z6 orszdgok intézményi keretei befolydsoljdk-e a munkaerd-kolcsonzés
tarsadalmi kévetkezményeit, valamint azt, hogy a politikai dontéshozék kovetkez-
tetéseket vonjanak le a leghatékonyabb intézkedések tipusaira vonatkozdan.

Végezetiil, a jelenleg rendelkezésre 4ll6 j6 mingségt, orszdgok kozotti 6sszeha-
sonlitdsra alkalmas adatok féként a fejlett orszdgokra korldtozédnak. A jovébeni
munka fontos prioritdsa lesz a lefedettség az orszagok sokkal szélesebb korére torté-
nd6 kiterjesztése, mikdzben vdlaszt kell adni a szerkezetileg eltérd gazdasdgok szem-
pontjdbdl relevans mutaték kivdlasztdsdnak kihivdsdra, és figyelembe kell venni
a munkafeltételek ebbdl ad6dé sokféleségét is.
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1.4. Az Iranymutatasok célja

A szakpolitikdban nagyon gyakori, hogy ha valamit nem mérnek, akkor azzal
kapcsolatban nem is torténnek intézkedések. Masképp fogalmazva, a szakpoliti-
ka ritkdn irdnyul olyan teriiletekre, amiken nincs megbizhat6 statisztika. A mun-
kakornyezet mingségével ugyan szdmos tudomanyos munka és nemzeti felmérés
foglalkozik, de tovabbi lépésekre van sziikség a folyamatban 1év6 kezdeményezések
racionalizdldsdhoz. Ezen feliil jelent6s kiilonbségek vannak az adatok foldrajzi le-
fedettségét illetGen. Csak néhdny Eurépan kiviili orszdg allit el§ a munkakornyezet
mindségére vonatkozo statisztikdkat, a mérések pedig ebben az esetben is inkdbb
a munka fizikai szempontjaira fékuszalnak, figyelmen kiviil hagyva olyan fontos
szempontokat, mint a feladatokkal kapcsolatos mérlegelési szabadsdg és az auton6-
mia vagy a munkahelyi tanuldsi lehet&ségek.

Az OECD Irdnymutatdsok a jelenleg elérhetd legjobb adatok és kutatdsok alapul-
vételével a téma szdmos egyéb, egyiittesen vizsgdlandé szempontjdt is feltaré kér-
désre tesz javaslatot, amely az adatgy(jtés ezen teriiletén csak korldtozott tapasz-
talattal rendelkezg adatfelhaszndlék, valamint az adatel§élliték (példdul a nemzeti
statisztikai hivatalok) szdmdra is segitséget nyijthat.

Az Irdinymutatdsok munkakornyezet mingségével kapcsolatban megfogalmazott
kérdései az aldbbiakat célozzdk:

e a témdban felfolytatott mérések nemzetkézi 6sszehasonlithatésdgdnak fejleszté-
se egy kozos referenciapont nyudjtdsaval a nemzeti statisztikai intézetek szdmara

o amunkakornyezet kevéshé hagyomdnyos szempontjaira (példdul a pszicholdgiai
kockdzatokra, az érzelmi kovetelményekre, a bels§ jutalmakra stb.) vonatkozé
adatok elérhetéségének novelése

e az adatgytijtés gyakorisdgdnak névelése a monitoring és a szakpolitikai beavatko-
z4s elGsegitése érdekében

¢ amunkakdrnyezet mingségének javitdsat célzd, j6 mingségl intézkedéseket meg-
valGsité orszdgok szdmdnak a novelése.

A jelentésben szerepld OECD Irdnymutatdsok kiegésziti az UNECE Foglalkoztatds
Mindéségének Mérésérdl szol6 kézikonyvét (2015), amely szdmos, nemzetkozi egyet-
értésen alapulé alapelvet tartalmaz a foglalkoztatds mind&ségére vonatkozo6 sta-
tisztikai adatgydjtésekhez. Az OECD Mindségi Munka Keretrendszeréhez (Cazes,
Hijzen és Saint Martin, 2015) hasonléan a foglalkoztatdst az UNECE Statisztikai
Keretrendszere is az egyén szintjén és multidimenziondlis koncepciéként hatdroz-
za meg, 7 dimenziéra és 12 aldimenziéra bontva. Az OECD Irdnymutatdsok rész-
letesebben vizsgdlja az UNECE néhdny, munkakdrnyezetre vonatkozé dimenzigjat
és aldimenziéjat — igymint a munkahelyi biztonsdgot és a méltdnyos bandsmaédot
(1.a és 1.c aldimenzidk), a munkaidét és a munka-maganélet egyensilyat (3. dimen-
zi6), a készségfejlesztést és a képzést (6. dimenzid), a munkahelyi kapcsolatokat és
a motivéciét (7. dimenzid). Tehdt az OECD Irdnymutatdsok az UNECE Statisztikai
Keretrendszerére épit abbdl a célbél, hogy kiegészitse az elérhetd informdacidk korét.
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Jegyzetek

1. A Bizottsdg jelentése a Gazdasdgi Teljesitmény és a Tdrsadalmi Elérehaladds (Stiglitz, Sen és
Fitoussi, 2009).

.Adam Smith, a Népek gazdagsdgdban, els6ként érvelt azzal, hogy ,,A munkabér fiigg attdl,

n

hogy a munka konnyt vagy nehéz, tiszta vagy koszos és a foglalkoztatds tisztes vagy tiszteletlen
voltatél.” (Smith, 1776).

3. A kompenzdcids bérkiilonbségek elméletének részletesebb jelentését 1d. Mufioz de Bustillo et
al. (2011).

4. A j6]l megtervezett epidemiolégiai vizsgalatok olyan résztveviket valasztanak ki, akik a kiindu-
14si szakaszban mentesek a kérdéses egészségiigyi allapottol, és kontrolldljak az olyan dltalanos
kockdzati tényezdkre, mint az életmddbeli tényezdk (pl. dohdnyzds, alkoholfogyasztas és fizi-

kai aktivitds) és a koszoriér-kockdzati tényezdk (pl. koleszterinszint és cukorbetegség).

o

. A ,jelenlét” kifejezést dltaldban olyan helyzetekre hasznéljak, amikor a munkavallaldk tgy ér-
zik, hogy betegségiik ellenére kénytelenek a munkahelyiikén tart6zkodni, aminek kovetkezmé-
nyei a termelékenység csokkenése, egészségi allapotuk tovabbi romldsa, kimeriiltség és esetle-
ges jarvanyok a munkahelyen.

(=2

.Amint azt a 2. fejezetben hosszabban kifejtésre kertil, a rendelkezésre dll6 adatok kiilonb6zd
forrdsainak megkiilonboztetett elnyei és hatrdnyai vannak. A nemzeti tanulmanyok jellemzgen
nagyobb mintdval rendelkeznek, és bizonyitékot szolgéltatnak hosszabb idGszakokra vonatkozé-
an, lehetévé téve mind a kiilénb6z6 munkavallaléi csoportok munkakoérnyezetében mutatkozo
kiilonbségeknek, mind pedig azok idébeli valtozasdnak részletes vizsgalatat. A felmérés felépi-
tésében, a kérdések megfogalmazasaban, a valaszskalakban és az egyes munkahelyi jellemzdk
mérésére haszndlt mutatékban mutatkoz6 kiillonbségek miatt azonban ezek nehezen Gsszeha-
sonlithatéak az egyes orszdgok kozott. A nemzetkozi 6sszehasonlité tanulmanyok erGsebb ala-
pot nydjtanak az orszagok kozotti 6sszehasonlitdshoz, de édltaldban kis mintdkra korldtozédnak,
részletezettebb kategoéridit érintd feltételek vizsgélatahoz sziikséges aldbontéséat.
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2. fejezet

A munkakornyezet minéségére vonatkozé adatok

jelenlegi helyzete

E fejezetben dttekintjiik a munkahelyek mindségét tdgabb kontextusban értelme-
26 szakpolitikai kezdeményezéseket, illetve bemutatjuk, hogy ezekben hogyan
jelenik meg a munkakdérnyezet mindsége. Ezt kovetden ismertetjitk az ide kap-
csolédo adatforrdsokat és mérési kezdeményezéseket majd pedig beazonositjuk
azok hidnyossdgait.
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2.1.

2.2,

Bevezetés

A munkaerépiaci szakpolitikdk jellemz6en a munkahelyteremtésre és a munka-
er§ kihaszndlatlansdgdnak leglatvdnyosabb formdira — példdul a munkanélkiiliség
csokkentésére — fokuszdlnak. Mikozben ezek fontossdga tovédbbra is nyilvanvald,
kiilonoésen a 2007-es pénziigyi vélsdgot kovetden, valamint a technolégia és az in-
novacié munkdra gyakorolt hatdsdbdl fakadé aggodalmak tiikrében, ezzel parhu-
zamosan az is egyre elfogadottabbd valik, hogy ha kizdrélag a munkahelyek meny-
nyiségére koncentrdlunk, akkor a tdrsadalmi kihivdsokba csak nagyon részleges
betekintést nyerhetiink. Egyre tobbszor fordul eld, hogy a fizetett munkdhoz val6
hozzaférés nem jelent egyben sikeres életpdlyat is s6t, épp ellenkezgleg: gyakran
olyan munkahelyekhez vezet, melyek nem fizetnek eleget ahhoz, hogy a munka-
véllal6k és csalddjuk szdmdara megfeleld életkoriilményeket biztositsanak. Ennek
eredményeként 2000 6ta egyre tobb szakpolitikai kezdeményezés veszi figyelembe
a munka mingségét is, illetve ezen beliil azokat a koriilményeket, melyek kozott
a munkavallaldk feladataikat elldtjdk.

A fejezetben atfogo képet nytjtunk azzal kapcsolatban, hogy a munka mingségé-
re és a munkakornyezet mingségére vonatkozé megkozelitések milyen forméban je-
lentek meg a munkaerépiaci és a tdrsadalmi befogadds teriiletén végrehajtott tdgabb
szakpolitikai stratégidkban. Bemutatjuk a stratégidkban alkalmazott dimenziékat és
indikdtorokat, valamint azt, hogy mindezek hogyan vezettek ahhoz az igényhez,
hogy jobb statisztikdkra van sziikség ezen a teriileten (2.2 szakasz). Ezt kovetSen
ismertetjlik az adatok jelenlegi helyzetét és a kiilonb6z8 mérési kezdeményezéseket
(2.3 szakasz), valamint a fenndll6 hidnyossdgokat (2.4 szakasz).

A mingségi munkaval kapcsolatos szakpolitikai kezdeményezések

Eurdpai uniés folyamatok

A munkahelyek mindsége miatti aggodalmak eurdpai szinten egyértelmtien megje-
lennek. A 2000-es Lisszaboni és Nizzai Eurépai Tandcsiilések az els6k voltak azok
koziil a magas szint{ szakpolitikai kezdeményezések koziil, amelyek a szegénység
és tarsadalmi kirekesztés elleni Eurépai Stratégidhoz' kapcsolédéan felismerték
a munkahelyek mindgségének fontossagat. Ebbél a célbdl az Eurdpai Bizottsdg és
a Tandcs kozosen kifejlesztett egy indikatorrendszert, melyet az Eurépai Tandcs
Laekeni (belgiumi) tilésén mutattak be 2001-ben. A laekeni folyamat a munka mi-
néségét tobbdimenzids jelenségként hatdrozta meg, és gy definidlta, mint ,,a fog-
lalkoztatdshoz kapcsol6dé azon objektiv jellemzdket, amelyek magukban foglaljak
a tdgabb munkakdrnyezetet és az adott munkahely specidlis jellemz6it; a munkaval-
lalé jellemzéit (vagyis azokat a jellemzdket, amik a munkavallalé kapcsan jelennek
meg a munkahelyen); a munkavallal6 jellemz&i és a munkahelyi kovetelmények
kozotti illeszkedést; végiil ezeknek a jellemzSknek az egyéni munkavallalé altali
szubjektiv értékelését (azaz a munkdval vald elégedettséget).”(Eurépai Bizottsag,
2001)

A Bizottsdg a foglalkoztatds min&ségét 10, a munkahely és a munkavallalé jel-
lemzgire, valamint a tdgabb tdrsadalmi-gazdasdgi és munkaerdpiaci kontextusra vo-
natkozé dimenzié meghatdrozasaval tette mérhet6vé. A 10 dimenziét két nagyobb
teriiletre osztottdk: a munka jellemzdire és a tdgabb munkaerdpiaci kontextusra.
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2.1 tdblazat. EU laekeni indikatorok a munka mindségére vonatkozoéan, 2001

Dimenzié Indikator

Atmenet a nem foglalkoztatotti stétuszbdl a foglalkoztatotti statuszba fizetés szerint

Atmenet a nem foglalkoztatotti stétuszbél a foglalkoztatotti statuszba a szerzsdeé:

1) A munka belsé mindsége* . ]
(1) A munka belsé mindsége’ e

A munka tipusaval valé elégedettség a jelenlegi munkahely k

P 9

Az oktatdshan és képzésben résztvevé munkavallalék

. ) p aranya (%)

(2) Elethosszig tart6 tanulds és szakmai . N1alk

y szamitogépet hasznald aranya (%)

A ndi munkavallalok brutté érabérének férfiakéhoz viszonyitott aranya

(3) Nemi esélyegyenldség A ndk és férfiak foglalkoztatasi rétaja kozotti kiilonbség

Nemi szegregacid az egyes

(4) Munkahelyi egészség és biztonsag* A munkahelyi balesetek el6fordulasi ratdja

A részmunkaidében vagy hatarozott id6tartami szerz6déssel foglalkoztatott

(5) Rugalmassdg és biztonsag munkavallalok szama

Foglalkoztatds, a munkanélkiiliség és az inaktivitas kozti dtmenetek

Foglalkoztatds, munkanélkiiliség és képzés kozti atmenetek

Foglalkoztatdsi rata dsszesen, korcsoportok és végzettség szerint

(6) Befogadas és a munkaerdpiachoz valé hozzéférés
Tartés munkanélkiiliségi rata dsszesen, nemi bontasban

Korai iskolaelhagyok aranya

Ifjisagi munkanélkiiliségi rata

A 0-6 éves kor kozotti gyereket neveld és nem neveld 20-50 éves korcsoport
foglalkoztatasi ratdja kozti eltérés

A - A gondozésban részesiilé gyerekek arénya az dsszes azonos csoportban évé gyermeken

(7) Munk vezés és munka-maga gy y belil

Azon munkavallalék aranya, akik az elmlt évben csalddi kitelezettségeik miatt
kiléptek munkahelyiikrdl, de akarnak dolgozni
(8) Tarsadalmi parbeszéd és a munkavallalok bevondsa™ (nem sikeriilt indikatorban megéllapodni)
Az 55-64 éves és az 55 alatti munkavallalok foglalkoztatasi ratdja kozotti kiilonbség
(9) Diverzitas és diszkrimindciomentesség* Anemzeti kisebbségek és bevandorlok foglalkoztatasi és munkanélkilliségi ratajanak
eltérései a teljes népességhez viszonyitva
Munl Iékenység novekedése (6rankénti és foglalkoztatottankénti)
(10) Atfog6 gazdasdgi eredmény és termelékenység Teljes kimenet (6rankénti és foglalkoztatottankénti)

Alegalabb érettségit szerzett népesség arédnya (nem, korcsoport és munkaerdpiaci
status szerint)

Megjegyzés: *-gal jeleztiik a munkakérnyezet minéségére vonatkozé dimenzidkra és indikatorokra vonatkozé mutatokat.
Forrds: A szerzé feldolgozasa az Eurépai Bizottsag (2001), ,Foglalkoztatési és Szocialpolitikak: A Minéségbe torténé Beruhazas” alapjan
(Briisszel)

A Tanécs valamennyi dimenzié mérése céljdb6l tobb mutatét is ajanlott, kivéve
a tdrsadalmi parbeszéd dimenzidjat, amelyre vonatkozéan nem sikertilt megallapo-
désra jutnia a tagdllamoknak. (2.1 tabldzat).

A laekeni indikatorok tuttorének szdamitanak a munkakornyezet mingségének
mérése szempontjabdl, hiszen a legfontosabb szempontokhoz olyan dimenziék kap-
csolédnak, mint a munka bels6 mingsége, az élethosszig tarté tanulds és szakmai
el6menetel, munkahelyi egészség és biztonsdg, a munkaszervezés és munka-maga-
nélet egyensilya, a tdrsadalmi parbeszéd és a munkavéllal6k bevondsa, valamint
a diszkrimindciémentesség.

A kezdeményezés szdmos pozitivuma ellenére azonban az egyes dimenziékhoz
tarsitott indikdtorok csak gyengén kapcsol6dtak magdhoz a munkakornyezet ming-
ségéhez, illetve azokat csak aggregdlt szinten mérték. Példaul a laekeni indikétorok
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koziil a munka belsé mindsége dimenziéhoz kapcsolédéan a f6 szakpolitikai cél az,
hogy a munkahelyek bels6leg kielégitGek legyenek és illeszkedjenek a munkaval-
lalék készségeihez és képességeihez és hogy megfeleld szintl jovedelmet biztosit-
sanak szdmukra. Ugyanakkor sem a készségek illeszkedése, sem pedig a jovedelmi
szint nem kapcsolddik kozvetleniil a munka belsé jellemzdihez; tovdbba a javasolt
indikétorok ko6ziil egyik sem fedi le a munka nem pénziigyi szempontjait, ehelyett
inkdbb a munkaerépiaci dtmeneteket vizsgédlja (példdul a nem foglalkoztatdsbdl
a foglalkoztatdsba torténg dtmenetek ardnyat vizsgdlja fizetési szint és szerz6déstipus
szerint). Ez a dimenzi6 ugyanakkor a munkdval valé altaldnos elégedettség szubjektiv
mérését is magdban foglalja, amely —a munkédval val6 elégedettség néhdny kulcsfon-
tossdgu tényezdjének objektiv mutatéi mellett — némileg megkett6zi az adatokat.

Ehhez hasonl6an a laekeni mutaték egész életen 4t tarté tanulés és karrierfejlesz-
tés dimenzidja azt kivanta megragadni, hogy a munkakornyezet milyen mértékben
biztosit lehetdséget a munkavallal6k fejlédésére és karrieriik épitésére. Az erre a di-
menzidra javasolt mutaték azonban csak korldtozott mértékben tudtdk megragadni
ezt a kifejezetten fontos szempontot.

Az egyik javasolt mutat6 példdul a munkahelyiikon szamitégépet haszndl6 mun-
kaerd ardnya volt, ami — bar megragadja a munkaerd képzettségi szintjét — bnmaga-
ban kevés informdciéval szolgdl azzal kapcsolatban, hogy a szdmitégépeket milyen
koriilmények kozott haszndljdk a munkahelyen.

Végiil a munkaszervezés, a munka és a maganélet egyenstilya, valamint a diszk-
rimindciémentesség mérésére haszndlt mutaték koziil néhdnyat gy alakitottak ki,
hogy azok képesek legyenek figyelembe venni a munkahelyek mindségének népes-
ségcsoportok kozotti megoszldsat is (pl. a 20-50 évesek, a 7 év alatti gyermekeket
nevel§ vagy nem nevel§ személyek foglalkoztatdsi ardnydnak kiilonbségei; vagy
a kisebbségek és a bevdndorléi csoportok foglalkoztatdsi és munkanélkiiliségi elté-
rései). E mutaték t6bbsége azonban inkdbb a munkaerépiachoz valé hozzaférésre,
mint a munkakornyezet mingségére vonatkozik.

A laekeni mutaték kivélasztdsa sordn a f6 szempont az volt, hogy az informdaciék
rendelkezésre dlljanak (pl. az Eurdpai Bizottsdg hédztartdsi paneljébél és az eurdpai
munkaerd-felmérésbdl), nem pedig az, hogy melyek azok a szempontok, amelyek
a munkakornyezet minGségének megfeleld leirdsdhoz sziikségesek. Amellett, hogy
ezek a mutaték nem voltak alkalmasak arra, hogy azt mérjék, amit kellene, azok ko-
z06tt eredmény indikdtorok és kontextudlis valtozok egyardnt megtaldlhatok voltak.
Egyszerten tul sok elemet fedtek le egyszerre, mikézben a megkozelités nélkiiloz-
te a koherens fogalmi keretet (pl. a munka és a munkavallalé jellemz6i, szubjek-
tiv értékelések, a munkavallalé és a munkahely illeszkedése stb.). Ugyanakkor a
munkakornyezet mingségének mads kritikus szempontjai, mint példdul a munkaidg
vagy a munkafeladatok jellege, egydltaldn nem szerepeltek a laekeni mutaték ko-
z6tt. Mindezen hidnyossdgok ellenére ez az EU kezdeményezés fontos 1épést jelen-
tett a felé, hogy a politikai vitdkban a munkakérnyezet minésége hangstlyosabba
valjék. Ezen feliil pedig a szocidlis partnerek részérél olyan, a mutaték nyomon ko-
vetését és a munkakornyezet néhdny kulcsfontossdgi szempontjdnak jobb mérését
célz6 kezdeményezésekhez vezetett.

A 2000-es Lisszaboni és a Nizzai Tandcsiilések és a laekeni indikdtorok nyomon-
kovetéseként, valamint a gazdasdgi valsdgbdl torténd kildbalds érdekében tett erd-
feszitésként az EU Foglalkoztatdsi Bizottsaga (EMCO, a Foglakoztatasi és Szocidlis
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2. A MUNKAKORNYEZET MINOSEGERE VONATKOZO ADATOK JELENLEGI HELYZETE

2.1. szovegdoboz

Az uniés szinti szocialis partnerek mingségi munkara vonatkozé indikator
javaslatai

Az Eurépai Unié Lisszaboni Menetrendjének elfogaddsét kovetGen az EU szintti mun-
kéltatdi és szakszervezeti szovetségek egyarant elkészitették a mindségi munka mérését
célz6 indikator javaslataikat. 2001-ben a munkaltaték részérél a BusinessEurope (korab-
ban Eurépai Munkaaddk és Gyariparosok Szovetsége, UNICE) a 2.2 tabldzatban taldlhato
indikétorokra tett javaslatot. Amellett, hogy széleskort egyetértésiiket fejezték ki az EU
szakpolitikai menetrendjével kapcsolatosan, azt is hangstlyoztak, hogy az EU altal java-
solt indikatorok koziil csak néhdny, korlatozott szdmu, megbizhatd, 6sszehasonlithato és
naprakész mutatéra kellene koncentrdlni (UNICE, 2001). Az UNICE éltal javasolt kilenc
indikdtor a munkahelyi egészségre és biztonsagra, a termelékenységre és a készségekre, va-
lamint az dtfogé munkaerdpiaci teljesitményre vonatkozik. Ugyanakkor a javasolt indiké-
torok koziil csak kettd kapcsolédik kifejezetten a munkakornyezethez. Ezek koziil egyik
a fizikai kockézati tényezdkhoz (a haldlos és silyos munkabalesetek szdma, valamint a

2.2 téblézat A Business Europe mingségi munkahely indikétorai, 2001

Indikator
(1) Haldlos vagy stlyos munkabalesetek szima*

(2) Foglalkoztatdsi megbetegedések szdma*

(3) Betegség miatt munkhelyi tavolléttel érintett napok szama
(4) Munkatermelékenység
(5) A dolgozé népesség iskolai végzettség szerinti megoszlasa
(6) A dolgozo népesség IKT készségek szerinti megoszlasa

(7) Az elsd, vagy kovetkezd allas megtalalasahoz sziikséges id6

(8) Foglalkoztatasi és munkanélkiiliségi rta

(9) Sajat vallalkozast alapitok aranya a munkaképes kort lakossagon beliil

Az indikatorok koziil a *-gal jelolt dimenzidk és indikatorok kapcsolodnak a munkakérnyezet minéségéhez.

foglalkozasi megbetegedések); a masik pedig a betegség miatt a munkahelyi tavolléttel
érintett napok szdma, mint a munkavéllal6k jollétét befolydsolo lehetséges tényez6hoz
(pl. pszichoszocialis kockazatok).

Néhany évvel késébb, 2008-ban az Eurdpai Szakszervezeti Szovetség kutatéinté-
zete, az Eurépai Szakszervezeti Intézet (ETUI) javaslatot tett egy munka mingsége in-
dexre abbdl a célbdl, hogy figyelemmel lehessen kisérni az Eurépai Foglalkoztatdsi
Stratégia f6 céljat, a tobb és jobb munkahely létrehozasédt. Az index hat alindexbdl 4llt,
melyek 1) a bérekre; 2) a munkavégzés nem hagyomanyos formdira; 3) a munkaiddre és
a munka-magénélet egyensulydra; 4) a munkakorilményekre és a munkahely bizton-
sdgdra; 5) a készségekre és az elGléptetési lehetGségekre; és 6) a kollektiv érdekképvi-
seletre vonatkoztak (2.3 tdbldzat). Az alindexek fele — legaldbb részben — kapcsolédik
a munkakornyezethez, amely az ETUI indexét a munkakdrnyezet mingségének méré-
sére vonatkozé egyik els6 nemzetkozi szintl kezdeményezésévé teszi. A munkaidé és
a munka-magdnélet alindex a hosszti munkaiddre, a tobbmtiszakos munkavégzésre,
az 4ltaldnostol eltérd idgszakokban torténd munkavégzésre, valamint a munka-maga-
nélet egyensulydval valé elégedettségre vonatkozdan is tartalmaz mutatékat. A mun-
kakériilmények és a munkahely biztonsdga alindex mutat6i a munkavégzés mikéntjét
(példdul munkaintenzitdst, autonomidt és a fizikai munkakéortilményeket), valamint a
munkahely elvesztésének esélyét vizsgaljak. A készségek és elGléptetés alindex a kar-
rierkildtdsokat, valamint az oktatdsban és képzésben valé részvételt vizsgalja (ugyanak-
kor nem kiilonbozteti meg, hogy a képzés a munkahoz kapcsolddik-e és azt sem, hogy
a munkdltaténal vagy éltaldnos oktatdsi intézményekben torténik-e.) Ezek a mutaték
f6ként a munkavallal6k egyéni szintli megfigyelésén alapulnak, olyan adatbdzisokat
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2. A MUNKAKORNYEZET MINOSEGERE VONATKOZO ADATOK JELENLEGI HELYZETE

2.1. szovegdoboz (folytatds)

haszndlva, mint az Eurépai Uni6 Munkaerd-felmérése és az Eur6pai Munkakoriilmények
Felmérés? amelyek valamennyi adatot orszdgosan és nemi bontédsban is tartalmaznak. A ter-
vezett éves frissitések helyett azonban csak két alkalommal, 2008-ban és 2012-ben kertlt
sor adatgytjtésre az adatok hidnyossdgai miatt (az Eur6pai Munkakortilmények felmérést
csak otévente folytatjdk le). A kiilonb6z6 mutatékra vonatkozé adatgy(jtés mellett az ETUI
a hat dimenzidra vonatkozé kompozit eszkézoket is bemutatott, valamint egy Gsszesitett
indexet, mely utébbi az alindexek stlyozatlan és normalizalt pontjainak 6sszegét jelenti.

2.3 tabldzat Az ETUI mingségi munkahely indexe

Dimenzi6 Indikétor

Munkavallalénkénti nomindlis kompenzécio euréban,
(1) Bérek vasarloerd paritason
Munkavallaldi szegénységi rata
Kolcsonzott munkavallalok aranya (%) — nem dnként valasztott

(2) Atipikus foglalkoztatdsi formak Részmunkaidében foglalkoztatott munkavallalék aranya (%) —
nem onkeént vélasztott

48 érandl tobbet dolgozé munkavallalék ardnya

Miszakokban dolgozé vagy a szokasostdl eltérd iddszakban
dolgozé munkavallalék arénya

@ e munia S Onként valasztott ré kaiddben foglalkoztatottak aranya
Azoknak a munkavallaléknak az aranya, akik elégedettek a
munka gdnéleteg dly
Munkaintenzités
Munkaautonémia

(4) Munkakdriilmények és foglalkoztatdsi biztonsag

A munka fizikai tényez6i
Szubjektiv foglalkoztatdsi biztonsag

Oktatdshan és képzésben résztvevé né ég aranya (20-64)

(5) Készségek és elGrejutas ;
Az adott 4llashelybgl adods elglé ési lehetdségek érzékelése

Kollektiv megallapodasokkal vald lefedettség

Szakszervezeti lefedettség

(6) Kollektiv érdeklépviselet A munkavallaléval konzultdInak-e a munkaszervezéssel

kapcsolatos dontések soran

Megjegyzés: Az indikétorok kozul a *-gal jelolt dimenzidk és indikatorok kapcsolédnak a munkakdrnyezet minéségéhez.
Forrds: A szerzé feldolgozésa, Leschke, J. és A. Watt (2008), ,A munkahelyek minésége Eurépaban” ETUI-REHS Working Paper
No. 2008/07, www.etui.org/Publications2/Working-Papers/Job-quality-in-Europe felhasznalasaval.

Miniszterek legfontosabb tandcsadé szerve a foglalkoztatdspolitika teriiletén) 2010-
ben kiadott jelentésében nagy hangsulyt fektetett a munka (mind a munkavalla-
16, mind a munkahely jellemz6i szerinti) mindségének és a munkavallalék alkal-
mazkoddképességének fontossdgara. Az EMCO a munka mindgségét négy dimenzié
mentén hatdrozta meg, monitoring célbél pedig a kovetkezd indikdtorok alkalmaza-
sdt javasolta: 1) tdrsadalmi-gazdasagi bizonytalansag (a megfelel§ bérek, valamint
a munkahely és a karrier biztonsdgnak mérésével); 2) oktatds és képzés (készség-
fejlesztés és foglalkoztathatésdg) ; 3) munkafeltételek (munkahelyi egészség és biz-
tonsdg, munkaintenzitds, autonémia és kollektiv érdekképviselet); valamint 4) a
munka magénélet egyensilya és a nemek kozotti egyensily. (2.4 tdblazat).

A négy dimenzié koziil kettd, a munkakériilmények, valamint a munka-magd-
nélet dsszhangja és a nemek kozotti egyensiily egyértelmtien a munkakornyezetre
vonatkozik; azonban ezek a mutaték kiilénb6z6 megfigyelési egységeket haszndl-
tak, valamint kombinéltdk a kimeneti és a bemeneti eszkézoket is. A munkakérnye-
zet dimenzié nemcsak a ,munkahelyi egészséget és biztonsdgot” vizsgélta (amely
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2. A MUNKAKORNYEZET MINOSEGERE VONATKOZO ADATOK JELENLEGI HELYZETE

2.4 tablazat

Az EU Foglalkoztatasi Bizottsaganak munka mindségére vonatkozo indikatorai

Dimenzié Aldimenzio Indikatorok
Havi atlagkereset vasarlderdparitdson szamolva, 10 vagy tobb fot foglalkoztatd
vallalkozasoknal
. Jovedelmi szegénység veszélyének aranya
1a. Megfeleld kereset
Fizetési szintek kbzotti 4 k (legalabb kkora fizetéssel rendelk
emberek krében)
(1) Térsadalmi-gazdasagi Jol megfizetik a munkamat
biztonség L o AL A p
Nem onkéntes ideiglenes/kdlcsonzott munkavallaloként torténd foglalkoztatas
Atmenetek — foglalkoztatdsi biztonség
Tb. Allés és karrierbiztonsdg | Atmenetek — iddszakos munkat végzs munkavallalébol allandd munkavallaléva
valds
Az adott allashan jo kilatasaim vannak, hogy eldre jussak a karrieremben
Szakmai tovabbképzésben (CVT) toltott orak szdma résztvevé személyenként
Szakmai tovabbképzésben vald részvétel
L 3 Afizetett (f6) allas lehetdvé teszi Gj dolgok tanuldsat
2a. Készségfejlesztés* ———— — ——
A feladatok kiilonbdzd készségek hasznalatat teszik sziikségessé
Munkahelyi képzés az elmdlt 12 honapban
(2) Oktatds és képzés Jelenlegi készségeim 6sszhangban vannak a feladataimmal
Foglalkoztatott emberek élethosszig tartd tanuldsban vald részvétele (MEF)
Munkanélkiili emberek élethosszig tartd tanulésban valo részvétele (MEF)
2b. Foglalkoztathatésig A korai iskolaelhagydk aranya a népesség korében (LFS)
Legalabb érettségivel rendelkezd 25-64 év kozotti népesség aranya (MEF)
FelnGttek e-készségei/IKT készségei, legalabb kdzépfoki szamitastechnikai
ismeretekkel rendelkez6 személyek
100 000 foglalkoztatottra esd silyos kabal k szdma
Nincs egészségtelen munkakdrnyezetnek vald kitettség
Egészséges fizikai dllapot
3a. Munkahelyi egészség és - - ) py—— A
biztonsag* Egészségi és biztonsagi kockazatokrol vald jélinformaltsag
Azt gondolom, hogy a munkam miatt egészségem nincs veszélyben
A munkam nincs hatassal az egészségemre
Nem vagyok kitéve zaklatasnak vagy megszégyenitésnek stb.
Betegen is dolgoztam az elmdilt 12 honapban/nem voltam beteg
Nem kell nagyon gyorsan dolgoznom
3b. Munkaintenzitas* Nincsenek nagyon sziik hatariddk
Van elég idém, hogy elvégezzem a munkamat
Nem tapasztalok stresszt a munkdmban
(3) Munkakériilmények A munkatempd nem fiigg valamely gép automatikus sebességétdl vagy egy
termék mozgasatol
A munkatempd nem fiigg a felettes kdzvetlen ellendrzésétol
) ) Alkalmanként/sosem szakitok meg egy feladatot egy masik, varatlan feladat
3c. Autonémia a munkaban* miatt
Felel6sségteljesség
A csoport tagjai maguk dontik el a feladatok elosztasat
A csoport tagjai maguk dontik el a munka iddbeli elosztasat
Kollektiv bérmegallapodas
Felvetett-e munkaval kapcsolatos problémat egy munkavallaldi képviselonek az
elmiilt 12 hénap sorén
3d. Kollektiv érdekképvisel — — — -
Amunkavallal Kavallaldi képviselok Kenykedik
A Gséq tart olyan megheszéléseket, ahol kifejezheti a szervezettel
kapcsolatos torténésekrol a véleményét
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2.4 tablazat
Az EU Foglalkoztatasi Bizottsaganak munka mingségére vonatkozé indikatorai (folytatds)

Dimenzi6 Aldimenzi6 Indikédtorok

Inaktivitas csaladi vagy személyes kotelezettségek miatt

Ré kaidd csalddi vagy személyes kotelezettségek miatt

Formalis kisgyermekgondozasi szolgaltatésok hianya: a 3 éven aluli gyerekek
hany %-a nem vesz részt formalis gyermekgondozasban

A sziil6ség hatdsa a foglalkoztatasra — férfiak
A sziil6ség hatdsa a foglalkoztatésra — nok
4a. Munka-maganélet Ya“','a,k',‘ yos lehetdségek a munkaidd egyéb kotel égekhez vald
egyensiily* igazitasahoz
(4) Munka-maganélet és nemek Egy-két ordt kivenni csalddi vagy személyes ligyek intézése céljabol nem (tul)
kozotti egyenstily nehéz

A munkadrak szama nem magas

A munkaidd nagyon jol vagy jol dsszehangolhaté a csaladi vagy tarsadalmi

kotelezettségekkel

Nagyon ritkén/sosem dolgozik szabadidejében azért, hogy

a Laki | ol

Nemek kozotti bérkiilonbségek tarsadalmi-gazdasagi statusz szerint, 2010
4b. Nemi esélyegyenldség NGi és férfi foglalkoztatasi ratak kozotti kiilonbség (MEF)

A kozvetlen fonok n6

Megjegyzés: Az indikatorok kozul a *-gal jelolt dimenzidk és indikatorok kapcsolédnak a munkakornyezet minéségéhez.
Forrds: A szerzé feldolgozasa, az EMCO (2010) Munka mindsége - Tematikus felllvizsgélat, 2010, Briisszel.

a foglalkoztatds fenntarthatésdga szempontjabdl fontos) hanem a pszichoszocidlis
kockdzatokat is (példdul a “munkaintenzitdst” vagy az “autonémiat”). Mig ezeket
egyéni szintd adatgy(jtés alapjdn, kimeneti alapi mutaték segitségével gydjtotték,
a kollektiv érdekképviselet indikator inkdbb az eljardsokra, mint a kimenetekre vo-
natkozott. Végiil a munka-magdnélet egyensiilya és a nemi egyensiily dimenzi6 {6-
ként a n6k munkaerdpiaci integraciéjara vonatkozott, figyelmen kiviil hagyva a n6k
munkahelyi tapasztalatait.

A Nemzetkozi Munkaiigyi Szervezet Méltdnyos Munka menetrendje

A Nemzetkozi Munkatiigyi Szervezet (ILO) 1999-ben fogadta el Méltdnyos Munka
Menetrendjét. A végrehajtds nyomon kovetése céljab6l 2012-ben indikatorokat
hatdroztak meg, melyek a Menetend tiz stratégiai eleméhez kapcsolédnak: 1) fog-
lalkoztatdsi lehetdségek; 2) megfelel6 mértékd bérek és termelékeny munka;
3) méltanyos munkaidd; 4) a munka, a csalddi élet és a maganélet 6sszehangoldsa;
5) megsziintetend6 munka; 6) a munka biztonsdga és stabilitdsa; 7) esélyegyenl&ség
és egyenld bandsmad a foglalkoztatdsban; 8) biztonsdgos munkakérnyezet; 9) szoci-
alis biztonsdg és tarsadalmi parbeszéd; és 10) munkéltaték és munkavallalék kép-
viselete. (2.5 tédblazat). Ezek koziil tobb elem — a méltanyos munkaidd, a munka és
a csalddi élet 6sszeegyeztetése és a biztonsdgos munkakornyezet — is kapcsolédik
a munkakdrnyezet mingségéhez.

Az indikatorok célja az volt, hogy a kormanyok és a szocidlis partnerek szdmdara
segitséget nyudjtsanak a méltdnyos munka teriiletén elért haladds mérésben, valamint
hogy elemzési és szakpolitikai fejlesztési céli informdciét biztositsanak. Ebbdl az
okbdl kifolydlag a mutatékbdl nem képeztek orszagok kozotti 6sszehasonlitdsokat és
Osszesitd indexeket sem. A méltdnyos munka indikdtorok egyik kétségtelen elénye
az eurdpai szint kezdeményezéseknél szélesebb kord foldrajzi lefedettség, hiszen
a Menetrend — és igy a mutaték — a fejl6dé és feltorekvd gazdasdgok munkaerdpiaci
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2.5 tabldzat. Az ILO méltanyos munka indikatorok

Dimenzi6 Indikdtorok
Iskolaba nem jaro gyerekek, életkor szerinti ardnya (%)
A HIV fert6zésben szenvedé munkaképes kort lakossag becsiilt aranya (%)
A munkaerd termelél ége (GDP per foglalkoztatott f6, szint és novekedési rata)
Jovedelmi (fogyasztasi) egyenl6tienség (percentilis arany P90/P10)
Inflacios rata (fogyasztdi arindex, CPl)

. o Gazdasagi dgazatok szerinti foglalkoztatas
(1) A méltanyos munka gazd. és

tarsadalmi kornyezete

A felnétt lakossag iskoldzottsaga (Irni-olvasni tud felndttek aranya, kizépfoku végzettséggel rendelkezé
felnéttek aranya)

Munkabol szarmazé GDP ardnya

Real-GDP per f6 USD-ben, vésarlderd paritason (szint és novekedési réta)

Gazdasagi tevékenységen beliili ndi foglalkoztatés aranya (ISIC)

Bérkiilonbségek (percentilis arany P90/P10)

Szegénységi fokmérg

(2) Foglalkoztatasi lehetdségek

Foglalkoztatottak népességen beliili aranya

Munkanélkiiliségi rata

Se nem tanuld se nem dolgoz6 fiatalok

Be nem jelentett foglalkoztatasi rata

Munkaerdpiaci részvétel

Ifjisagi munkanélkiiliségi rata

Munkanélkiiliségi rata végzettségi szint szerint

Foglalkoztatds foglalkoztatotti statusz szerint

Onfoglalkoztatok és segité csalddtagok foglalkoztatottakhoz viszonyitott ardnya

Fizetett munkat végzok mezdgazdasagon kiviili fc tatottakhoz viszonyitott ardnya

(3) Megfeleld kereset és termelékeny
munka

Jovedelmi szegénységi rata

Alacsonyan bérezésben részesiilok ardnya

Atlagos 6rabérek a valasztott foglalkozashan

Atlagos redlbérek

Minimalbér az atlagbér ardnyaban

Szakképzettek bérindexe

yi képzésben résztvevo

allalok (az elmuilt évben)

(4) Méltanyos munkaid6™

Nagyon sok (tobb mint heti 48) munkadra

Foglalkoztatds heti munkadrak szama szerint (rendszeres, standardizalt éraszamban és id6beosztashan)

Eves dtlagos munkaérak szama e

Iddbeosztassal kapcsolatos munkanélkiiliségi rata

(5) Munka és csaladi élet osszet

Szokatlan/aszocidlis idében valé munkavégzés

Sziilési védelem

(6) Megsziintetendd munka

Gyermek ka aranya
Veszélyes gyermel aranya
A gyermek ka legrosszabb forméjanak aranya a veszélyes gyermekmunkan kiviil

Kényszermunka aranya

Kényszermunka a visszatért bevandorlok korében

Bizonytalan foglalkoztatas aranya

(7) Munkahelyi és foglalkoztatdsi
biztonség Megélhetési munkavallalok aranya
Alkalmi munkavallalok redlkeresete
Nemek szerinti foglalkoztatasi szegregacio
i Y L és felsdvezetdk aranya
(8) Esélyegyenldség és egyenl & P
Nemek kozotti bérkiilonbségek
N6k aranya a mezdgazdasagon kiviili fizetett foglalkoztatashan
Halalos munkahelyi balesetek el6fordulasi gyakorisaganak ardnya
©)Bi i o . Nem halalos munkahelyi bal k elforduldsi gyakorisaganak ardnya

Munkahelyi balesetek miatti idoveszteség

MmilertEr e e e

i feliigyelok 100 000 munkavallalora vetitett szama)

£
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48

2.5 tablazat. Az ILO méltanyos munka indikatorok (folytatds)

Dimenzi6 Indikatorok

A torvényes nyugdijkorhatart (65+) betoltott, oregségi nyugdijban részesiil6 népesség aranya
Szocialis biztonsagi kozkiadasok (a GDP szézalékaban)

(10) Szocialis biztonsag ——— — — ——————
Nem a privat haztartasok sajat zsebébdl fizetett egészségigyi kiadasok

A nyugdijalapba befizetd gazdasagilag aktiv népesség aranya
Szakszervezeti lefedettségi rata
(11) Tarsadalmi parbeszéd, kavallaléi | Munkaltatdi szervezetekbe tartozo vallalatok szima
és munkaltatdi képviselet Kollektiv szerz6dések lefedettségi ratdja

Sztrajkok és lezérasok miatt le nem dolgozott napok szama

Megjegyzés: Az indikatorok koziil a *-gal jelolt dimenzidk és indikatorok kapcsolédnak a munkakérnyezet minéségéhez.
Forrds: A szerzé sajét feldolgozdsa az ILO (2012), Méltdnyos Munka Indikdtorok: Fogalmak és definicidk, ILO Kézikényv, Nemzetkdzi Munkatgyi
Szovetség, Genf

jellemzdire is vonatkoztak. Annak érdekében, hogy az egyes orszdgokban a jogsza-
balyok és a munkaerépiacok kozotti kiilonbségeket is vizsgélni lehessen, az indi-
kétorokat kiegészitették a jogi keretre vonatkozé indikatorokkal is.” A mutatékat
ugy vélasztottdk ki, hogy azok a rendelkezésre dll6 hivatalos adatokbdl elérhetGek
legyenek, illetve, hogy valamennyi indikdtor mérési tulajdonsédgai j61 dokumentdl-
tak legyenek.

Azonban ezeknek az indikdtoroknak is megvoltak a maguk gyengeségei. Elgszor
is, a munkakornyezet egyes legfontosabb szempontjait, példdul a munkaintenzi-
tdst, az autonémidt és a pszichoszocidlis kockdzatokat nem vizsgdltdk. Mdsodszor,
néhdny mutat6 az eljardsokra, és a kimenetekre egyardnt vonatkozik: példdul a biz-
tonsdgos munkakornyezet dimenzidja esetében a munkahelyi balesetek szdma
a kimenetekhez, mig a munkatigyi feltigyel6k szdma az eljardsokhoz kapcsolédik.
Harmadszor, a legtobb mutaté aggregdlt szinten keriilt meghatdrozdsra, igy nem
teszik lehet6vé a munkakdrnyezet mingségének értékelését egyes csoportokra le-
bontva. Ezek a gyengeségek féként az adatok korldtozott elérhet6ségébdl fakadnak,
kiilonésen a nem eurdpai orszagok esetében.

A foglalkoztatds minéségének mérésére vonatkozé UNECE kézikonyv
A 2000-es évektSl kezdddBen az Egyesiilt Nemzetek Eurdpai Bizottsdgdnak
(UNECE) két szakértdi csoportja is dolgozott a foglalkoztatds min&ségére vonatko-
z6 és kiilénb6z6 orszdgokban egyardnt haszndlhat6 statisztikai eszkoztar létreho-
zdsdn. A masodik munkacsoport — melynek tagjai az ILO, az Eurostat, az OECD, az
Eurofound, az UNECE és a N6k az Informadlis Foglalkoztatdsban: Globalizal6dds és
szervezGdés (WIEGQ), valamint a nemzeti statisztikai hivatalok” voltak — elkészi-
tett egy Kézikonyvet, amely a foglalkoztatds minéségének meghatdrozdsa sordn az
egyéni munkavallalé szintjét veszi alapul, nem pedig a véllalatok vagy a tdrsadalom
egészének szintjét (UNECE, 2015). A foglalkoztatds min&ségét tigy hatdroztak meg,
mint az egyén foglalkoztatdshoz és munka-magédnélet egyensilydhoz kapcsol6dé
koriilményeket, etikdt, munkaidé beosztdst, valamint pénzbeli és nem pénzbeli
juttatdsokat. Mds keretrendszerekhez hasonléan a foglalkoztatds mingségét szintén
tobbdimenzids jelenségként fogalmaztdk meg, amely, kiilonb6z6 médokon kapcso-
16dik az emberek igényeihez. A dimenziék ugyan kapcsolédnak egymédshoz, de kii-
lonalléként is értelmezhetbk, igy hierarchia sincs koztiik. (2.6 tablazat).

Ezen elvek alapjdn az UNECE Kézikonyve a foglalkoztatds mindgségét hét di-
menzi6 mentén hatdrozta meg, amelyeket tovdbbi aldimenzidkra bontottak:
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2.6 tabldzat. Az UNECE Munkahelyi Mingség Keretrendszere

Dimenzié

Aldimenzi6

Indikatorok

(1) Munkahelyi biztonség és etika*

(1a) Munkahelyi biztonsag*

Haldlos munkabalesetek

Nem halalos munkabalesetek

Fizikai egészségi kockazati tényezdknek vald kitettség

Mentalis egészségi kockazati tényezoknek valo kitettség

(1b) Gyermek és kényszermunka

Gyer aranya

Veszélyes gyermekmunka ardnya

Kényszermunka aranya

Kényszermunka aranya a visszatért migransok korében

Més, leg! bb gyer aranya

(1¢) Méltanyos banasmad a

Fizetéskiilonbségek

Vezetdi poziciokhoz val hozzaférés

Diszkriminacio a munkahelyen

(2) Jovedelmek és tdmogatdsok*

(2a) Jovedelem

Atlagbérek

Alacsony kereseti munkavallalok

Decilisek szerinti fizetések

Onfoglalkoztatottak foglalkoztatashoz kapcsolddd jovedelme

(2b) Nem bérjellegii pénziigyi timogatasok

Fizetett szabadsdgra valé jogosultsag

Fizetett szabadnapok szama

A fizetett szabadnapok valddi szama

Betegszabadségra vald jogosultsag

Betegszabadsdg napok szama

Betegszabadsagon toltott napok szama

(3a) Munkaid6*

Heti ledolgozott 6rak atlagos szima

Magas munkadrak

Nem onkéntes részmunka

A heti munkadrak megoszlasa

Tobb allassal rendelkezok

(3) Munkaidd és munka-maganél
egyensly

(3b) Munkaid6-beosztas*

Ejszakai munkavégzés

Esti munkavégzés

Hétvégi munkavégzés

Riinal [ o s—

(3¢) Munka-maganélet egyensuly*

Anyak és apak foglalkoztatdsi ratdja

Otthoni munkavégzés lehetdsége

Ingazasi idé

Gondozési szolgdltatdsra valé jogosultsag

SziilGi szabadsdg

1 i

Gyer asi szolgaltatds igénybe vétele

(4) Foglalkoztatasi biztonsag és szocidlis
védelem

(4a) Foglalkoztatasi biztonsag

Hatérozott idejii szerz6dés

Onfoglalkoztatd

Onfoglalkoztato egy iigyféllel

Az allas érzékelt biztonsaga

Kolcsonzott munkavallalé

Nincs formalis (munka)szerzédése

Bizonytalan foglalkoztatési rita

tatdsi rata

Informélis f

(4b) Szocidlis védelem

Nyugdijbiztositasi lefedettség

Munkanélkiiliségi biztositasi lefedettség

Egészségbiztositasi lefedettség

(5) Tarsadalmi parbeszéd

Kollektiv szerzodésekkel vald lefedettség

Szakszervezeti tagsagi réta

Sztrajk vagy lizembezaras miatt le nem dolgozott napok szima

Munkaltatoi szervezeti lefedettség
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2.6 tabldzat. Az UNECE Munkahelyi Minéség Keretrendszere (folytatds)

Dimenzié Aldimenzi6 Indikatorok

Képzésben vald részvétel

A képzés volumene

A képzés hasznossaga
Tanulds a munkavégzés soran
Foglalkoztathatésag
Készségegyezés

(6) Készségfejlesztés és tréning®

(7a) Munkakapcsolatok Tobbi munkavallaléval vald kapcsolat

A felettessel valé kapcsolat

Foglalkoztatashoz kapcsolddo erdszak

(7a) Motivécié Onéllésag

(7) Munkakapcsolatok és motivacié™ — —
Visszajelzés a felettestdl

Belsd jutalom

Munkaintenzités

Szervezeti részvétel

Megjegyzés: Az indikatorok koziil a *-gal jelolt dimenzidk és indikatorok kapcsolédnak a munkakdrnyezet minéségéhez.
Forrds: A szerz6 sajat feldolgozasa az UNECE (2015), Kézikényv a Foglalkoztatds Minéségének Méréséhez — Statisztikai Keretrendszer, Egyesiilt
Nemzetek, New York és Geneva, www.unece.org:8080/fileadmin/DAM/stats/publications/2015/ ECE_CES_40.pdf (hozzaférés 2017, februar 1.).

1) a foglalkoztatds biztonsdga és etikdja; 2) a foglalkoztatdsbdl szdrmazé bevétel és
tdmogatdsok; 3) munkaidé és munka-magénélet egyensily; 4) foglalkoztatasi biz-
tonsag és szocidlis védelem; 5) tarsadalmi parbeszéd; 6) készségfejlesztés és kép-
zés; 7) foglalkoztatdshoz kapcsol6dé kapcsolatok és motivacié. Az egyes dimenziék
tébb mutatot is tartalmaznak a munkakoérnyezet mingségére vonatkozoéan, koztiik
a fizikai kockdzati tényezGket, a munkahelyi diszkrimindci6t és megfélemlitést,
a munkahelyi képzést és tanuldst, a munkaintenzitdst, a munkaautonémiat, a szer-
vezeti részvételt, valamint a munkahelyi tdrsas tdmogatdst.

Az UNECE Kézikényv emellett minden egyes tételhez indikdtorlapokat is mel-
lékelt, amelyek egyrészt elmagyardzzak, hogy hogyan kell mérni az adott fogalmat,
madsrészt feltlintetik a rendelkezésre 4ll6 adatforrdsokat, az ajdnlott metaadatokat
és az adatok bontdsét, valamint hogy hogyan kell értelmezni az adott tételt és az
hogyan kapcsolddik a keretrendszer mas mutatéihoz. A Kézikényv globdlisan alkal-
mazhatd, atfogé és alapvetd eszkoztdrat nyijt a munkakornyezet mingségét mérni
kivdn6 nemzeti statisztikai hivatalok szdmadra. A keretrendszer ugyanakkor nem
hatdrozza meg, hogy mely mutatékat kell elényben részesiteni abban az esetben, ha
a forrasok csak korldtozottan allnak rendelkezésre.

Az OECD Munkahelyek Minéségének Keretrendszere

A t6bbi nemzetkozi szervezet és a témédval foglalkoz6 kutaték munkdjdra alapozva
az OECD Munkahelyek Mindségének Keretrendszere a munkahelyek mingségének
harom, a munkavallalék jéllétére hatdssal 1év6 dimenzi6jat azonositotta be: a bére-
ket, a munkaerdpiaci biztonsagot és a munkakornyezetet (2.7 tdbldzat). A keretrend-
szer a Stiglitz-Sen-Fitoussi Bizottsag altal javasolt tdgabb agenddjdban taldlhaté két
alapelvet koveti —amelyek az OECD Jobb Elet Kezdeményezésében is megtalalhatok.
E két alapelv egyike, hogy a munkavallalék dltal tapasztalt eredményekre kell 6s-
szpontositani az egyéb tényez6k helyett; a masik pedig, hogy magukat az embereket
kell vizsgalni. Utébbi azt jelenti, hogy minden OECD-mutatét az orszdgos atlagon
tilmutaté mikroadatokkal mérnek (OECD, 2014). Az OECD keretrendszer a munka-
hely min&ségének mérése sordn az objektiv jellemzbkre tdmaszkodik (azaz objektiv
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2.7 tablazat. Az OECD Munkahelyek Mindségének Keretrendszere, 2015

Dimenzi6 Kiemelt indikator Alindikator

Atlagbérek

(1) Bérek Bérek mindsége - — -
Bérek egyenlétlensége

Munkanélkiiliséggel kapcsolatos munkaerdpiaci élkiilivé valds kockdzata

biztonsag Munkanélkiili biztositas

(2) Munkaerdpiaci biztonsag Annak a valésziniisége, hogy szélséségesen alacsony bért kapjon valaki

Szélséségesen alacsony bérrel kapcsolatos

PR < Annak a valdsziniisége, hogy a szélsGségesen alacsony bérezéshdl valaki
munkaerdpiaci biztonsag usege, hogy 9 Yy b

kikeriiljon

Magas munkakavetelmények
- Idényomas a munkavégzés soran
- Fizikai kockdzati tényezok

Munkaterhelés - —
Elégtelen erdforrasok

- Onalldsag a munkavégzés sordn és
- Munkahelyi térsas tdmogatds

p

(3) A munkakdrnyezet mindsége*

Kiegészitd indikator: nagyon magas éraszamban
torténd munkavégzés

Megjegyzés: Az indikatorok kozul a *-gal jelolt dimenzidk és indikatorok kapcsolodnak a munkakérnyezet minéségéhez.
Forrds: Cazes, S., A. Hijzen és A. Saint-Martin (2015): A minéségi munkahelyek mérése és érsékelése: Az OECD MinGségi Munkahelyek Keretrendszer’; OECD Szocidlis,
Foglalkoztatdsi és Migrdciés Munkadokumentumok, 174. Szdm, OECD Kiad6, Pdrizs, http://dx.doi.org/ 10.1787/5jrp02kjw1mr-en.
és Onbevalldson alapul6 eredményekre, nem pedig a munkahelyi elégedettség
egyéni megitélésére). Végiil az OECD keretrendszer olyan, a munkahelyek minég-
ségére vonatkoz6 indikdtorok hasznélatat ajanlja, amelyek kiilénb6z6 tarsadalmi-
demogréafiai csoportok és orszdgok esetében is elgdllithatok, és melyek ezaltal a le-
het6 legnagyobb szakpolitikai relevanciat biztositjak. Mindez azért lehetséges, mert
az OECD keretrendszer egyes elemei (koztiik az adatok elérhet&ségét) az egységes
fogalmi alapok megtartdsa mellett az egyes orszagok sajatossdgaihoz igazithatok.

Az OECD keretrendszerben a munkakornyezet minésége a munkahely mingsé-
gének nem gazdasdgi szempontjait jelenti, igymint a végzett munka természete és
tartalma, a munkaidére vonatkozé megdllapoddsok és a munkahelyi kapcsolatok.
Az OECD véleménye szerint tovdbbd a magas munkakovetelmények — mint az id6-
nyomds vagy a fizikai kockazati tényez6k — és munkdban elérhetd alacsony eréfor-
rasok — példdul az autonémia vagy a munkahelyi tdrsas tdmogatds — kombindciéja
megakaddlyozza a munkavéllal6kat abban, hogy sikeresen teljesitsék a t6liik meg-
kovetelt feladatok elldtdsét és jelentds fenyegetést jelent jollétitkre. Ezért a mun-
kakérnyezet min6ségét (egyéni szinten) a munkahelyi nyomads el6fordulédsaval ja-
vasolja mérni, ami azoknak a munkavallal6knak az ardnyat jelenti, akik esetében
a magas munkahelyi elvardsok korlatozott er6forrdsokkal tarsulnak.

A Munkahelyi terhelés kompozit indexet — amely azt mutatja, hogy a munka-
véllal6k milyen gyakorisdggal szembesiilnek a kovetelmények és az eréforrasok ko-
zotti egyenldtlenségekkel — az OECD 2014-ben mutatta be.” Az ISSP és az EWCS
felmérésekben bevezetett mddositdsok fényében — a figyelembe vett munkahelyi
kovetelmények és ergforrdsok szdmédnak névelésén keresztiil — folyamatban van az
OECD Munkahelyi terhelés index szdmitdsdra vonatkoz6 médszertan feliilvizsgéla-
ta is. Ha a részletes mikroszint(i adatok hidnyoznak — ahogy az sok feltérekvd orszdg
esetében jellemzd§ — a munkakornyezet mindségének dimenziéjat a nagyon magas
munkaérdk szdmédnak el6forduldsdra vonatkozé indikdtor (OECD, 2014) alapjén
kozvetetten (annak proxyjaként) hatdroztdk meg. Szdmos foglalkozas-egészségiigyi
kutatds vizsgdlta a magas munkadra-szdm hatdsat a munkavallal6k jollétére: és mig
a bizonyitékok a munkadrdk magas szdma és az élettel vald elégedettség kapcsolatat
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illetGen vegyesek, (Hewlett és Luce, 2006; Gray et al., 2004), addig az eredmények
azt mutatjak, hogy a munkadrdk nagyon magas szdma kedvezé6tlen hatdssal van a fi-
zikai és mentdlis egészségre, kiilondsen akkor, ha az alkalmazott csak kis mértékben
tudja befolydsolni a munkaérdk szamadt és/vagy a munkaid6-beosztast. (Bassanini
és Caroli, 2015; Frijters, Johnston és Meng, 2009; Dembe et al., 2005; Burke et al.,
2009; Caruso et al., 2004). Mindezeket figyelembe véve a feltorekvd gazdasdgokban
ésszertinek ttinik a munkaérdk magas szdmat a munkakoriilmények proxyjaként
alkalmazni, egyrészt a széles kord lefedettség miatt, masrészt azért, mert lehet6vé
teszi az adatok formadlis és az informalis munkahelyek alapjan torténd lebontdsat is.
Ezt a megkozelitést az elemzések is alatdmasztjdk, mivel azokban az orszagokban
ahol mind a munkahelyi terhelésre, mind pedig a magas munkaérékra vonatkozéan
rendelkezésre dll elérhetd adat, ott a két érték erds pozitiv korreldciét mutat.

2.3. A munkakornyezet mingségére vonatkozé adatforrasok

A munkakdrnyezet mindségére vonatkozoéan elérhetd informécidk attekintése cél-
jébél az OECD ,leltart készitett”, amelynek sordn 0sszegydjtotte a kapcsolédé fel-
mérések relevans kérdéseit. A leltdr az 1990-es évek elejétél lefolytatott nemzetkozi
felmérésekben szerepld informédciékat tartalmazza az emberek munkahelyével kap-
csolatos jellemzdére® vonatkozéan. Valamennyi felmérés az aktudlis munkahelyek

2.8 tdbldzat. A munkahelyek mindségét vizsgalé kivalasztott nemzetkozi keretrendszerek: jellemzék és célok

S . PR . ol Az indikatorok Kompozit Elérehaladas Madszertani
Foldrajzi lefedettség A megfigyelés szintje Kimenetek vagy eljarasok természete index nyomonkovetése dtmutaté
EU Laeken NI _y ; . o (AL o Objektiv és
K L < ol f
(2001) Eurépai Unid Egyéni és aggregalt éselj is jektiu Nem Igen Nem
Business Europe P . . ) el Objektiv és
(2001) Eurépai Unio Nagyrészt aggregalt Kimenetek és eljarasok is saubjektiv Nem Nem Nem
Nagyrészt I,
ETUI (2008) Eurépai Unid Nagyrészt egyéni Nagyrészt kimenetek ongktiv egyenld Igen Nem
) stilyozassal
EMCO (2010) Eurdpai Unio Nagyrészt egyéni Nagyrészt kimenetek Objektiv és Nem Igen Nem
P £ 9 o szubjektiv 9
1L0 (2012) Globalis Aggregalt Ki k és eljarasok is ?bj?lfh,vif Nem Igen Igen
i
3 . Ki ' PR
Eurofund (2012) Torokorszg, Albania, Egyéni s Igen Igen Igen
. . alapulé
Koszové és Montenegré
UNECE (2014) Globalis Egyéni és aggregalt Ki k (\)bj(,elfn,v :S Nem Nem Igen
OECD orszagok és Naayrészt
OECD (2015) vélasztott feltorekve Egyéni Kimenetek gyres Nem Igen Igen
< objektiv
gazdasagok

Forrds: A szerz6k feldolgozasa: Eurépai Bizottsag (2001), Foglalkoztatds és Szocidlpolitika: A MinGségbe Torténd Befektetés Keretrendszere, Briisszel; UNICE (2001),
az UNICE ,Foglalkoztatas és Szociélpolitika: A Mindségbe Torténo Befektetés Keretrendszere” cim(i Eurépai Bizottsagi kozleménnyel kapcsolatos poziciés papirja,
Leschke, J. and A. Watt (2008),,A munkahelyek minésége Eurépéban” ETUI-REHS munkadokumentumok 2008/07 szam; EMCO (2010), A munkahelyek minésége —
Tematikus feliilvizsgdlat 2010, Briisszel; ILO (2012), Méltdnyos Munka Indikdtorok: Fogalmak és definiciék, Nemzetkdzi Munkatigyi Hivatal, Genf; Eurofound (2012),
“A munkahelyek mindségének tendenciai Eurépaban, az Europai Unid Kiadohivatala, Luxemburg; UNECE (2015), Kézikényv a foglalkoztatds minéségének méré-
séhez - statisztikai keret, Egyesiilt Nemzetek Szervezete, New York és Genf; Cazes, S., A. Hijzen és A. Saint-Martin (2015), “A munkahelyek minéségének mérése
és értékelése: AZ OECD Munkahelyi Min6ség Keretrendszere OECD Szocidlis, Foglalkoztatdsi és Migrdciés munkadokumentumok, 174. szam, OECD Kiadd, Parizs
felhasznélasaval.

52 OECD IRANYMUTATASOK A MUNKAKORNYEZET MINOSEGENEK MERESEHEZ © OECD 2017




2. A MUNKAKORNYEZET MINOSEGERE VONATKOZO ADATOK JELENLEGI HELYZETE

egyéni szintd, és a munkavallalék 6nbevalldsdn alapul. A felmérésekben szerepld
kérdések dsszesen 19 témdra oszthaték, valamennyi mezében binaris kéddal (1 és 0)
jelélve a mutatdk kiilonbo6z6 orszagokra és évekre vonatkozo elérhetéségét. A leltdr
toébb mint 25 éves idGtavot és 160 orszdgot lefedd adatai mellett a mutat6k mérésére
szolgdld, kiilonbozd felmérésekben haszndlt kérdések részletes dokumentdcidjat is
tartalmazza. A felmérések kérdéseit Gsszegzd leltdrnak tobb célja is van. Egyrészt
Osszegytjti a munkakornyezet mingségének valamennyi szempontjahoz kapcsolé-
déan az informdciékat, lathatéva téve, hogy melyek azok az informéaciék, amik ren-
delkezésre allnak az orszdgok kozotti 6sszehasonlitdshoz.” Mdsodszor, segit beazo-
nositani a hidnyzé adatokat, f6ként a foldrajzi és tematikus lefedettség, valamint
az elérhet6 informdcié periodicitdsa kapcsdn. Harmadszor, a leltdr dokumentalja
az Osszes relevdns kérdést, amellyel a munkakérnyezet mingségének kiillénb6zd
szempontjait vizsgaltdk, ezdltal irdnymutatast ad a kutaték, nemzetkozi szervezetek
és nemzeti statisztikai hivatalok szdmdra a széban forg6 fogalom operacionalizédldsa
céljabdl. Ebben a részben 0sszefoglaljuk a munkakérnyezet mingségére vonatkozé,
0sszehasonlithaté informdciék f6bb adatforrdsait az OECD leltdra alapjan.

Eurépai Munkakoériilmények Felmérés

Az Eurépai Munkakériilmények Felmérés (EWCS) jelenleg a munkakornyezet mi-
nd@ségére vonatkozé legfontosabb nemzetkozi adatforrdsnak szdmit. A felmérést,
amely a témadk széles korét fogja at, 1991 6ta Stévente folytatjdk le valamennyi eu-
ropai orszdgban. Az 6sszes itt vizsgdlt felmérés koziil az EWCS az egyetlen, amely
kifejezetten a munkakéoriillményekre vonatkozdan gydjt adatot (2.9 tdbldzat). A fel-
mérés a munkahely objektiv jellemzGire koncentrdl az egyéni munkavallal6 &ltal
észlelt médon, informdciét nyujtva a szocio-demogréfiai jellemzékrél, a munkavél-
lalék jollétérdl és a véllalat jellemzGirdl is. A felmérést az Eurépai Alapitvany az
Elet- 6s Munkakoriilmények Fejlesztéséért (Eurofound) alkotta meg és hajtja végre,
amely biztositja a résztvev orszdgok kozotti magas szintli 6sszehasonlithatésdgot.
Az EWCS masik elénye a rendkiviil atlathat6 médszertan és a médszertani doku-
mentumok széles kord elérhetésége. Végiil, mivel a kérdGiv {6 részében nem tor-
téntek jelentds vdltoztatdsok, az EWCS adatai alkalmasak a munkakérnyezetben
az elmult negyed szdzad sordn tortént valtozdsok megfigyelésére is. A felmérést az
id6k sordn fokozatosan fejlesztették a gyengébb mingségii kérdések elhagyasdval és
Gjabb kérdések hozzdaddsaval.

Az adatok elérhetésége tekintetében az OECD (2014-ben) a munkahelyi kéve-
telmények két tipusdt hasznélta a munkahelyi terhelés index meghatdrozdsahoz:
1) id6nyomds, ami magédban foglalja a munkadrdk magas szdmadt, a magas munka-
intenzitdst és a munkaidd rugalmatlansagat; illetve 2) a fizikai egészségi kockazati
tényezdket, mint a nehéz terhek hordozdsat vagy mozgatdsat vagy a fdjdalmas és fa-
raszté testhelyzeteket. Ehhez hasonléan a munkahelyi eréforrdsok két formdjaként
figyelembe vették: 1) az autonémiat a munkavégzés sordn, amely magaban foglalja,
hogy a munkavéllal6 szabadon megvélaszthatja munkafeladatait és -moédszereit,
valamint a munkahelyi tanuldsi lehetdségeket, koztiik a formalis (képzés) és a nem
formdlis tanulési lehet&ségeket is; és 2) a munkahelyi tdrsas tdmogatdst, amely azt
vizsgdlja, hogy a munkavéllalé milyen mértékben kap tdmogatdst a vezetktdl és
a munkatdrsaktél.
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2.9 tabldzat. A munkakérnyezet mingsége az EWCS-ben

Lefedett orszagok EU28, Norvégia, Torokorszag, Eszak-Macedénia, Albania, Koszové és Montenegré
Lefedett évek, gyakorisdg 1991, 1996, 2000/2001, 2005, 2010, 2015* Gtévente (*folyamatban, ford.megj: azéta 2020-ban is megismételték)
15 éven feliili népesség (Spanyolorszagban, az Egyesiilt Kiralyasagban és Norvégiaban a 16 éven feliili népesség a Munkaerd-felmérés
Célpopulacio altalénos definicidjéval 6sszhangban), akiknek szokdsos tartétkozasi helye a felméréssel lefedett orszagban van és akik a referenciaiddszakban
foglalkozasban alltak
A minta mérete 500 (Luxemburg és Malta) és 4000 (Belgium) kozott, atlagos mintaszam 1150
Fizikai kockdzati tényezdk; fizikai kakovetelmények; munkai ita: kahelyi megfélemlités és zaklatas; érzelmi kivetelmények
. P és kahelyi stressz; a kahely szubjektiv bizonytalansaga; feladtokkal kapcsolatos mérlegelési szabadsag és omia; képzési és
A munkakornyezet mindségének At oy RSP g g A R g =
P - tanuldsi kar 2 g I szervezeti részvétel és munkavallaléi hang; belsé jutalmak; j6 vezetdi
vizsgdlt szempontjai 5 Ol b e L S S— - . et S
gyakorlatok; egyértelmii fe és atelj tdrsas tdamogatas és jo yi kapcsolatok; munka-mag
gyensily; dltalénosts! eltéré munkaids PefttimeEl ig

Forrds: A szerzék feldolgozasa az Eurofound forrasdbodl szarmazé informéciok felhasznélasaval

Az EWCS felmérést valamennyi magédnhdztartdsban é16, foglalkoztatott személyre
reprezentativ mintdn végzik el. A felmérés egyik korlatja az alacsony mintaszdm
(4tlagosan 1 000 {6 valaszadé orszdgonként, amely akar 3 300 f6t is elérheti az extra
pénzbeli tdmogatdst biztosité orszagok esetében). Mindez megneheziti az orszdgos
atlagokon beliili, szocio-demografiai csoportok, foglalkozdsok vagy dgazatok sze-
rinti vizsgdlatokat. Ugyanakkor a fejezetben tdrgyalt tébbi felmérés is hasonléan
kis szdmu mintdt alkalmaz a foglalkoztatottakra vonatkozéan. A 2010-ben lefoly-
tatott 6t6dik Eurépai Munkakoriilmények felmérés tébb kérdésének felhasznéldsa-
val az Eurofound 2012-ben 34 eurépai orszdgra vonatkozéan kiilénb6z8 6sszegzd
Munkahelyi Minéségi Indexeket publikalt. Az indexek — 0 és 1 kozé es6 normalizalt
értékekkel — a kovetkezdk: 1) Bérezés index; 2) Kildtdsok index; 3) A Munka Belsd
Mindsége index; és 4) Munkaid§ index (2.10 tdblazat). Az egyes indexek alkotéelei-
meinek bels6 validitdsét statisztikai médszerekkel (Cronbach-alfa) hatdrozték meg,
és az egyes elemeket egyenld stlyozdssal aggregaltdk. Mind a négy index szoro-
san kapcsol6dik a munkavéllalék jéllétéhez, amelyeket az dltaluk tapasztalt egész-
ségiligyi problémadk szdmadra, a munkavégzés okozta egészségligyi problémadkra,
a szubjektiv j6llétre, a munka-magdnélet egyenstlydra és a munka értelmességére
vonatkozé kérdésekkel vizsgdlnak. Az indexek egy olyan, a munka jellemz§ire vo-
natkozé keretrendszeren alapulnak, amely szerint a j6 munkahely definicidja, hogy

2.10 tdbldzat. Az Eurofound mingségi munka indexe

Dimenzio Indikédtorok
Bérek Orabérek

Munkahely biztonsdga
Kilatasok Karrierlehetdségek

SzerzGdés mindsége

Készségek és mérlegelési szabadsag (készségek és autonémia)

Jo térsas kornyezet (tarsas timogatds, zaklatas hianya)

(3) A munka belsé mindsége * Jo fizikai kornyezet (fizikai vagy testtartashol eredd kitettség alacsony szintje)
Munkaintenzités (munkatempd, munkahelyi nyomas, érzelmi kovetelmények/
értékkonfliktus)

Idétartam

Munkaidd-beosztés

Mérlegelési szabadsag

A munkaid feletti rovidtavi rugalmassag

Munkaidé minésége

Megjegyzés: Az indikatorok kozil a *-gal jeldlt dimenzidk és indikatorok kapcsolédnak a munkakdrnyezet minéségéhez.

Forrds: A szerzék feldolgozésa az Eurofound (2012),“A munkahelyek minéségének tendenciai Eurépédban’, az Eurépai Unio kiadohivatala,
Luxemburg, felhasznalasaval.

www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef_publication/field_ef_document/ef1228en_0.pdf.
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a munkavallalénak lehetdsége van befolydsolni munkdjat, mikézben alkalmas arra
is, hogy a sajat, személyes, munkdval kapcsolatos céljait kovesse. A keretrendszer
azokra a munkahelyi jellemzékre koncentrdl, amelyek a személyes preferencidk
és jellemzdk figyelembe vétele nélkiil, 6sszességében vagy dtlagban megfelelnek
a munkavdllalé igényeinek, olyan mutatékon alapulva, amelyek egyértelmtien
kielégitik a munkavdllalé igényeit, beleértve a munkahely pozitiv és negativ
jellemzdit is.

A keretrendszert az EWCS hatodik felmérési hulldamédban tovébbfejlesztették
(Eurofound, 2016): a hét indikdtort jelenleg 6ndll6an mutatjdk be, a munka belsg
mindsége indexet pedig a fizikai munkakérnyezet, a tdrsas kérnyezet, a munkain-
tenzitds, a készségek és a mérlegelési szabadsdg (egyenld silyozdst) indexeinek
kombindcidjaként alkotjdk meg. Az egyes indexek megalkotdsdnak megerGsité-
se érdekében 1j valtozokat is figyelembe vettek. Mind a hét index kiilon-kiilon is
szorosan Osszefiigg a munkavdllaldk jéllétével, ahogy azt az egészségligyi problé-
mék szdmdra, a munkdbol fakadé egészségiigyi problémédkra, a szubjektiv jollét-
re, a fenntarthaté munkdra, a munka-magénélet egyenstlydra, az elkdtelezettségre,
a motivdcidra, a vallalati tdrsas légkorre és a munka értelmességére irdanyul6 kérdé-
sek segitségével vizsgdljdk.

Eurdpai Eletkériilmény Felmérések

Az Eurépai Alapitvany az Elet- 6s Munkakériilmények Fejlesztéséért (Eurofound)
altal négyévente lefolytatott masik felmérés az Eurdpai Eletkoriilmény Felmérés
(EQLS). A felmérés célja az emberek objektiv életkoriilményeinek, valamint az
ezekhez kapcsolddé attittidjeinek a vizsgdlata. A felmérés az emberek életének
olyan kulcsszempontjait fedi le, mint a lakhatds min&sége, a tdrsadalmi részvétel,
a bizalom, a csalddi kotelékek, az egészségi allapot, a szocidlis szolgaltatdsokhoz
valé hozzaférés és a munka. A munkdra vonatkozé részben szdmos kérdés irdnyul
a munkakdrnyezetre, koztiik a fizikai kockazati tényez6kre, a munkaintenzitdsra, az
érzelmi kévetelményekre, a munkdbdl fakado stresszre, a feladatokkal kapcsolatos
mérlegelési szabadsdgra és autonémidra, a képzési és tanuldsi lehet&ségekre, az el6-
léptetési lehetGségekre, az 6nmegvaldsitdsra és a belsd jutalmakra (2.11 tdblazat).

2.11 tébldzat. A munkakérnyezet mingsége az EQLS-ben

Lefedett orszagok EU28, Norvégia, Torokorszag, Eszak-Macedania, Albania, Koszové és Montenegré
Lefedett évek, gyakorisag 2003, 2007, 2012/2013, 2016 (ford.megj: azéta 2020 is)
Célpopulacio Minden 18 éven feliili, akiknek szokdsos tartdtkozési helye a felméréssel lefedett orszdgban talalhatd

Aminta mérete 600 a kisebb orszagokban (Esztorszag, Szlovénia, Malta, Luxemburg) és 3000 kozott a nagyobb

orszagokban

Fizikai kockazati tényezok; munkail itas; érzelmi kovetelmények és munkahelyi stressz; munkahel
A munkakornyezet minségének szubjektiv bizonytalansdga; feladatokkal kapcsolatos mérlegelési szabadsag és autonomia; képzési és
vizsgalt szempontjai tanuldsi lehetdségek; karrierlehetGségek; onmegvaldsitasi lehetdségek; belsé jutalmak; munka anél

9y ”}: kai I"' | g

Forrds: A szerzék feldolgozéasa az Eurofound Eletmindség Felmérésébél adatainak felhasznalasaval

Az EQLS felmérésnek kiilonosen hasznos részét képezi a munka-maganélet egyen-
silya, mivel a felmérést haztartdsi-fokusszal végzik, a kérdések pedig a hédztartds
tagjainak foglalkoztatasi és szerzédéses stdtuszara, valamint a munkaidére is kiter-
jednek. A felmérés nem csak a munka-maganélet egyensulydt vizsgdlja kiilonbozd
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munkavéllaldsi és csalddi helyzetekben, hanem felméri azokat az akadalyokat is,
amelyekkel az emberek a munka és a magédnélet dsszehangoldsa sordn szembe-
siilnek. A felmérés a munkakérnyezet mindségének sok szempontjadhoz kapcsols-
déan tartalmaz informdciét, amelyeket attittidvizsgdlati kérdések egészitenek ki.
Hatrdanya, hogy a minta nagysédga orszdgonként csupdn 1 000 és 3 000 f6 kozotti,

dltaldnos népességi kérdGiv 1évén a fizetett munkdt végzd valaszaddk szdma pedig
még ennél is alacsonyabb.

Az Eurdpai Unié Munkeré-felmérésének ad hoc moduljai

Az Eurostat altal koordinalt Eurépai Uniés Munkaerd-felmérés (EU LFS, magyarul
EU MEF) egy héztartdsi mintdn alapuld, longitudindlis komponens® keresztmet-
szeti mikroadat-dllomény. Az adatbédzis az EU-28-ak, a hdrom EFTA orszdg és az
EU tagjelolt orszdgok 15 éven feliilli népességének munkaerGpiaci részvételérdl is
tartalmaz adatokat. 1999 6ta az EU MEF-nek részét képezik az tigynevezett ad hoc
modulok (AHM), amelyek évente valtakozé specidlis témdkban gytjtenek részlete-
sebb informdciét. Az ad hoc modulok koziil tobb is kapcsolédott a munkakdrnyezet
mindségének tdgabb témdjdhoz (a fizikai kockazati tényezdk, a fizikai kovetelmé-
nyek, a munkaintenzitds, a munkahelyi megfélemlités és diszkrimindcid, tanuldsi
és képzési lehetGségek, a munka-maganélet egyensilya, az dltaldnostdl eltérd mun-
kaid6-beosztds és a munkaidé rugalmassdga). A kozponti és az ad hoc modulok
gazdag informéci6val szolgalnak az egyének és héztartasok sokasagérol.”

2.12 tébldzat. A munkakornyezet mingsége az EU MEF ad hoc moduljaiban

Lefedett orszagok EU28, Norvégia, Svdjc, Eszak-Macedénia
Lefedett évek, gyakorisag 2003, 2004, 2005, 2007, 2010, 2013, 2018%, 2019%, 2020*
Célpopulacio 15 éven feliiliek haztartasi mintdja

3000 (Malta és Izland) és 300 000 (Németorszag) kozott.

Aminta mérete Atlagos mintaszam: 50 000

Fizikai kockdzati tényezdk; fizikai kakovetelmények Kai itsc. bahalui

Y
diszkriminacio; képzési és tanulasi lehetdségek; munka d gyensly; atipikus
munkaidd rugalmassaga.

A munkakornyezet mindségének vizsgalt
szempontjai

Megjegyzés: Az indikatorok kozil a *-gal jelolt dimenzidk és indikatorok kapcsolédnak a munkakdrnyezet minéségéhez.
Forrds: A szerzék feldolgozasa az EU Munkaerd-felmérés adatainak felhasznalasaval

Ugyanakkor az EU MEF ad hoc moduljainak — bar kétségkiviil fontos adatforrast je-

lentenek a munkakornyezet mingségének egyes szempontjait tekintve — megvannak

a maga korlétai is.

o El@szor is, a munkakérnyezet tobbdimenzids jelenség de annak mingségét nem
lehetséges az EU MEF kiilénb6z6 ad hoc moduljainak felhaszndldsédval dtfogéan
értékelni, mivel valamennyi modul a munkakérnyezet minségének egy-egy spe-
cidlis dimenzidjara koncentrdl.

e Madsodszor, az ad hoc modulok szigortian véve nem Osszehasonlithaték az or-
szdgok kozott. Mig maga a koncepcié harmonizilt, az Gsszehasonlithat6sa-
got pedig magyardzatokkal is segitik, addig a nemzeti statisztikai hivatalok bi-
zonyos foki szabadsdgot élveznek a kérdGivek kapcsdn — példdul a kérdések
megfogalmazdsa vagy sorrendje tekintetében. Ez pedig komoly hidnyossdgot
jelenthet a munkakornyezet esetében, melynek sordn az egyének munkdjuk
jellemz&inek eltéré szempontjait értékelik. Altalanossdgban, a MEF valtozokat
objektiv informdacidk vizsgélatdra tervezték, amely amennyire csak lehet mell6zi
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a szubjektiv elemeket. Azonban még igy sem zdrhaték ki teljesen a kiilénbozd
nemzeti végrehajtdsb6l fakadé médszertani hatdsok. Példdul orszdgonként
eltéré eredmények sziilethetnek abban az esetben, ha a munkahelyi balesetekre
vonatkozé kérdés megel6zi az egészségi dllapotra vonatkozét, illetve ha
a kérdéseket felcserélik.® Hasonldéan, az ad hoc modulba tartozé kérdések sze-
repelhetnek azonos blokkban a MEF interji végén vagy az értékelt téma alapjan
beépithetSk az interjik megfeleld részébe.

e Végiil, az EU MEF kérdé6ivek valaszainak kozel egyharmada proxy (helyettesitd)
valaszaddktél szarmazik, akiknek dsszetétele jellemzGen nem véletlenszerd (pél-
ddul a legnagyobb igénybevétellel jaré6 munkahelyeken dolgozdék nagyobb esély-
lyel maradnak tdvol, amikor interjukészités céljabdl felveszik veliik a kapcsolatot
és ezért helyettesitik Gket; ezért az ad hoc modulokban a legnagyobb igénybevé-
telt jelentd munkahelyeken dolgozdék esetében alulmintavételezésre, mig a kisebb
igénybevétellel jar6é munkahelyeken dolgozék esetében feliilmintavételezésre ke-
riilhet sor. Még abban az esetben is, ha a MEF kérdések olyan mdédon vannak
megfogalmazva, amely lehet6vé teszi a helyettesits interjialanyok alkalmazasat,
a munkahely min&ségére vonatkozo kérdésekre a vdlaszokat legjobban a vélasza-
d6 személyesen tudja megadni. Bar a Munkatigyi Statisztikusok 19. Nemzetkozi
Konferencidja azt ajdnlotta, hogy a MEF a jovében kizédrdlag kozvetlen vélasz-
adékra tdmaszkodjon, ez a kovetelmény nagyon sok OECD orszdgban tovabbra
sem teljestilt.

Eurédpai Tdrsadalmi Felmérés (ESS)

AzEurépai Tarsadalmi Felmérés (ESS) az Eurépai Bizottsdg, az Eurépai Tudomdanyos
Ugynokség és a nemzeti kutatéintézetek dltal kozosen finanszirozott kutatasi prog-
ram. A reprezentativ lakossdgi felméréseket 36 orszdgban folytatjak le, ahol az
adatgytjtésre személyes interjik keretében keriil sor. 2002 és 2016 kozétt az ESS
felmérést nyolc alkalommal (kétévente) folytattdk le, melyek koziil kett6 — a 2. kor
(2004-ben) és az 5. kor (2010-ben) — tartalmazott a munka mingségére és a jollétre
vonatkozé egyedi modulokat is. (2.13 tdblazat)

2.13 tdblazat. A Munkakoérnyezet MinGsége az ESS-ben

Lefedett orszagok EU 28, Norvégia, Svajc, Torokorszag, |zrael, Oroszorszag, Ukrajna
Lefedett évek, gyakorisag 2004,2010
. P Az adott orszdg magdnhaztartasainak tagjaként él6 15 éven feliiliek (fels6 korhatar nélkiil),
Célpopulacié . BN, g
nemzetiségtol, dllamp agtol és nyelvtdl fiig:
A minta mérete 600 (Izland) és 3000 (Csehorszag, és Németorszag) kiizott. Atlagos mintaméret: 1900
Fizikai kockdzati tényezok; kainzentizas; érzelmi kovetelmények és munkahelyi stressz; a kahely
" P bjektiv bizonytalansaga; feladatokkal kapcsolatos mérlegelési szabadsag és autonémia; képzési és
A munkakornyezet mingségének - . P PP s AT
P . tanuldsi lehet6ségek; karrierlehetGségek; szervezeti részvétel és munkavallaléi hang; bels6 jutalmak;
vizsgalt szempontjai . < PR P A o AL g
tarsas tamogatas és jo yi kapcsolatok; munka-mag qy ya; alt: eltérg

munkaidd; munkaidd rugalmassaga.

Forrds: A szerzok feldolgozasa az Eurdpai Tarsadalmi Felmérés alapjan

Az ESS Munka, Csaldd és Jollét moduljaiban — melyeket egy nemzetkozi szakér-
t6kbdl all6 csoport dolgozott ki — tébb kérdés is irdanyul a munkahely jellemz6i-
re, a munkavallaléi preferencidkra és a munkaval kapcsolatos jollétre. Ez pedig a
F6 Tudoményos Csoportnak a felmérés végrehajtdsa sordn alkalmazandd, orsza-
gok kozotti azonos sztenderdek alkalmazdsdra vonatkozd szigorisdgédval egylitt
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a munkakdrnyezet mingségére vonatkozéan az Osszehasonlithaté adatok kivédld
forrdsava teszi az ESS moduljait szdmos eurépai (és néhdny Eurépan kiviili) or-
szdg vonatkozdsdban. Ugyanakkor, tekintve, hogy éltaldnos lakossdgi felmérésrél
van sz0, az adatfelvételben a fizetett alkalmazdsban dllék mintdja kicsi. Tovdbba
az, hogy ezeket a modulokat 4jb6l megismétlik-e a jov6ben az attdl fiigg, hogy az
ESS F6 Tudoményos Csoportja hogyan értékeli a versengé modulok relevancidjat;
ez pedig rdmutat arra, hogy az ESS-re nem tekinthetiink gy, mint az ilyen tipusi
informéacidk idszerd és visszatérd forrdsara.

A munkakdériilményeket vizsgdlé Eurobarométer gyorsfelmérés

Az Eurobarométerek az Eurdpai Bizottsdg kozvéleménykutatdsai, amiket 1973 Gta
folytatnak le. Az Eurobarométer gyorsfelmérések olyan ad hoc kozvéleménykuta-
tdsok, melyeket telefonos interjik keretében folytatnak le, és amely lehet6vé teszi,
hogy a Bizottsdg egyes specifikus témdkkal kapcsolatosan gyors eredményekhez
jusson. A munkakériilményekre koncentrdlé 398. szdmud Eurobarométer gyorsfel-
mérést 2014 dprilisdban folytattdk le az EU 28 tagdllamdban. A felmérést a 15 éven
feltili lakossdg korében végezték annak érdekében, hogy megismerjék az eurépa-
iak munkakoriilményeikkel kapcsolatos aktudlis tapasztalatait. A felmérésnek
részét képezték az adott orszdg munkakoriilményeire vonatkozé dltaldnos kérdé-
sek; a munkakorilményekkel valé elégedettség és olyan specidlis tertiletek, mint
a munkaidd, az autonémia és a munka-maganélet egyensiilya; a fizetett szabadsa-
gokhoz valé hozziférés, a pihen6id6k és a munkahelyi rugalmassag; a véllalaton
beliili informécié és konzultdcid; valamint a munkahelyi egészség és biztonsdg.
(2.14 tabléazat).

A munkakérilményekre vonatkozé Eurobarométer gyorsfelmérés egyarant le-
fedte a jelenleg alkalmazdsban all6kat és azokat, akik éppen alldst kerestek, vagy
kiviil voltak a munkaerépiacon. A fizetett alkalmazasban éllék esetében a legtébb
kérdés a munkahelyi jellemzékre vonatkozott. Emellett a felmérésben résztvevd va-
lamennyi személynek feltettek olyan kérdéseket is, amik személyes tapasztalataik
vagy foglalkoztatott bardtoktdl és csaladtagoktdl hallottak alapjan az orszagban ta-
pasztalhaté munkakoriillmények megitélésére vonatkoztak.

2.14 tébldzat A munkakornyezet mindsége az Eurobarométer gyorsfelmérés moduljaban

Lefedett orszagok EU 28
Lefedett évek, gyakorisag 2014
. fx Az Eur6pai Uni6 valamely tagallamaban tartézkod , 15 éven felili unids orszagok

Célpopulacio < 3
allampolgarok

A minta mérete 500 (Luxemburg és Malta) és 1000 (tobbi orszag) kozott. A minta atlagos mérete: 948
Fizikai kockazati tényezdk; fizikai munkakovetelmények; munkaintenzitas; munkahelyi
megfélemlités és diszkriminacio; érzelmi kovetelmények és munkahelyi stressz;

A kako indségének vizsgalt munkahely szubjektiv bizonytalansaga; feladatokkal kapcsolatos mérlegelési szabadsag

szempontjai és autonomia; szervezeti részvétel és munkavéllaldi hang; belsd jutalmak, jo vezetdi
gyakorlatok; tarsas timogatds és jo6 munkahelyi kapcsolatok; munka-maganélet
egyensdly; altaldnostdl eltérd munkaidd; kaidd rugalmassaga.

Forrds: A szerzék feldolgozasa az Eurobarométer alapjan

A felmérést relative alacsony mintdn folytattdk le, orszdgonként dtlagosan 1 000
vdlaszaddval. Ugyanakkor hasznos egyszeri adatforrdst jelent az eurdpai uni-
6s munkakorilmények mingsége és az emberek sajat munkahelytiikkel, illetve az
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adott orszdgban tapasztalhaté munkakoriilményekkel valé elégedettségét illets-
en. Ugyanakkor, mivel a felmérést telefonon folytattdk le, a legtobb kérdés ese-
tében egyszerd skdldk szerint tortént a valaszadds, amely korldtozza az elemzési
hasznossagot.

Nemzetkézi Tdrsadalmi Felmérés Program

A napjaink tdrsadalmdhoz kapcsol6dé kiilonboz6 témékat lefedd Nemzetkozi
Tarsadalmi Felérés Programot (ISSP) 1984 6ta folytatjdk le. Az id6k sordn az ere-
deti foldrajzi lefedettség (Ausztralia, Nagy-Britannia, Németorszdg és az Egyesiilt
Allamok) jelentdsen kib6viilt és 2017-ben mdr 45 (eurépai és Eurépan kiviili) or-
szdgban folytattdk le. A k6zponti modul melletti rotdciés modulok évente méds-mads
témdkat vizsgdlnak. Az 1987-ben, 1998-ban, 2005-ben és 2015/6-ban lefolytatott
Munkéval Kapcsolatos attittidok (Work Orientations) modulban szerepld kérdések
konzisztensek maradtak, igy lehetdség van az adatok iddbeli és orszdagok kozotti
Osszehasonlitdsdra is. Az adatfelvételben sok informdci6 szerepel a munka egyes
szempontjainak egyéni preferencidival és a munkahely jellemzgivel, valamint
a munkdval valé elégedettséggel kapcsolatban. A legutébbi kérben a kérdések a
munkahely bizonytalansdgdra, az elGléptetési lehetGségekre, a munka-maganélet
0sszhangjdra, a belsd jutalmakra, a feladatokkal kapcsolatos mérlegelési szabadsag-
ra és az autonémidra, a munkaidd rugalmassdgdra, a munkaintenzitdsra, a tanuldsi
és képzési lehetGségekre, a fizikai és érzelmi munkakdvetelményekre, a munkahe-
lyi stresszre, a fizikai kockdzati tényezdkre, a munkahelyi kapcsolatokra és a mun-
kaval val6 elégedettégre vonatkoztak (2.15 tablazat).

2.15 tdblazat. A munkakérnyezet mindsége az ISSP-ben

Ausztrélia, Ausztria, Belgium, Kanada, Csehorszag, Dania, Finnorszdg, Franciaorszdg, Németorszag, Magyarorszag,
frorszég, Izrael, Olaszorszdg, Japan, Korea, Mexiké, Hollandia, Uj-Zéland, Norvégia, Lengyelorszag, Portugélia,
Lefedett orszagok Szlovénia, Spanyolorszg, Svédorszag, Svajc, Egyesiilt Kiralysag, Egyesiilt Allamok, Lettorszag, Oroszorszag, Dél-
Afrika, Bulgéria, Banglades, Dominikai Koztérsasag, Fiilop-szigetek, Kinai Tajpej, Egyesiilt Allamok, Magyarorszég,
Németorszag, Norvégia, Norvégia, Svédorszag.

Lefedett évek, gyakorisag 1989, 1997, 2005, 2015/16* (folyamatban)

Célpopulacio A felngtt lakossag orszagosan reprezentativ véletlenszeri mintdja

900 (pl. Egyesiilt Kirdlysag, Kanada, Japan és Hollandia) és 2 800 (pl. Dél-Afrika) kozott.

Aminta mérete Atlagos mintanagysag: 1400

Fizikai kockdzati tényezdk; fizikai kakovetelmények; munkaintenzitds; érzelmi kdvetelmények és munkahelyi
A munkakornyezet stressz; kahely szubjektiv bizonytal feladatokkal kapcsolatos mérlegelési szabadsag és autonémia;
mindéségének vizsgalt képzési és tanuldsi lehetdségek; karrierlehetdségek; belsd jutalmak, jo vezetdi gyakorlatok; feladatok
szempontjai egyértelmiisége és visszajelzés; tarsas timogatds és jo6 munkahelyi kapcsolatok; munka-maganélet egyensuly;

munkaidd rugalmassaga.

Forrds: A szerz6k feldolgozésa a Nemzetkozi Tarsadalmi Felmérés Program informacidinak felhasznalasaval

Az ISSP-t a résztvevd orszdgok felnétt lakossdgdnak mintdjan folytatjak le, mig
a munkdval kapcsolatos attitidokre vonatkozé kérdéseket csak a foglalkoztottak-
nak teszik fel. Az adatfelvétel mintanagysdga orszdgonként 900 és 2 800 f6 kozott
véltozik, de a munkdval kapcsolatos kérdéseket csak a vdlaszaddk joval kisebb ré-
szének teszik fel (ami koriilbeliil 250 f6 (Fiilop-szigetek) és 950 {6 (Kinai Tajpej)
kozotti szdmot jelent). Az ISSP értékes adatforrdst jelent, hiszen nagyszdmu or-
szagban teszi lehet6vé a munkakornyezet mingségének egyéni szintd értékelését.
Egyik hidnyossaga, hogy a felmérés a résztvevd orszdgokban nem teljesen konzisz-
tens médon keriil végrehajtdsra: az orszdgok szdmdra biztositanak valamilyen fokd
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rugalmassagot a tekintetben, hogy hogyan folytatjdk le a felmérést, ami az orszdgok
kozotti 0sszehasonlitdst megneheziti, elsGsorban a szubjektiv mutaték tekinteté-
ben, amelyek kiilondsen érzékenyek a felmérés médszertandra.

Gallup Vildgfelmérés

A Gallup Vildgfelmérést (GWP) 2005 6ta évente folytatjdk le t6bb, mint 160 orszég
15 éven feliili polgdri, nem intézményi kérnyezetben é16 lakossdganak részvételé-
vel. A GWP felmérések globdlis és régié-specifikus kérdéseket egyarant tartalmaz-
nak. A felmérés els6sorban a népesség politikai, gazdasdgi és tdrsadalmi témakkal
kapcsolatos nézeteit vizsgdlja, de vannak koztiik a vdlaszadék munkahelyeire vo-
natkozé kérdések is. A GWP széles foldrajzi lefedettségének koszonhetSen jelenleg
az egyetlen olyan nemzetk6zi adatforrast jelenti, amely szdmos, kevésbé fejlett or-
szdg munkakorilményeirél is 6sszehasonlithaté informdciét nyjt (2.16 tablézat).
A GWP kérdéiveket sok nyelvre leforditjdk, ami lehet6vé teszi, hogy a résztveviket
sajat nyelviikon kérdezzék meg. Az interjikat (azokban az orszdgokban, ahol a né-
pesség 80%-a esetében biztositott annak lefedettsége) telefonon, (a tébbi orszagban)
pedig személyesen folytatjdk le; a felmérés modszere kozotti kiilonbségek érinthe-
tik az orszagok kozotti 6sszehasonlithat6sagot. Tovabbi gyengeség, hogy a valaszle-
het6ségek skadldja gyakran bindris, ami korldtozza az adatok varidciéjat, valamint az,
hogy a minta mérete orszdgonként kériilbeliil 1 000 fére korlatozédik.

2.16 tdblazat. A munkakornyezet mingsége a GWP-ben

Lefedett orszagok Vildgszerte tobb mint 150 orszag
Lefedett évek, gyakorisag 2005/6, 2007, 2008, 2009, 2010, 2011, 2012, 2013, 2014 (évente)
Célpopulacio A 15 éven feliili, nem intézményi kornyezetben €16 teljes civil népesség
A minta mérete 500 és 13 500 kozott. Atlagos mintaszam: 1250
Fizikai kockazati té kai itas; érzelmi ko k és kahelyi stressz; kahel
AGTErs indségénel szubjektiv bizonytalansaga; karrierlehetdségek; Gnmegvaldsitési lehetdségek; szervezeti részvétel és
vizsgalt szempontjai munkavallaléi hang; j6 vezetdi gyakorlatok; feladatok egyértelmiisége és visszajelzés; tarsas timogatas
és jo munkahelyi kapcsolatok.

Forrds: A szerz6k feldolgozasa a Gallup Vilagfelmérés informacidinak felhasznélasaval.

Nemzeti felmérések

A fent bemutatott nemzetkozi felmérésekben torténd részvétel mellett sok orszdg
nagyobb szdmud mintdn és nagyobb gyakorisdggal 6néll6 kezdeményezés keretében
is végez adatgytijtéseket. Ezeknek a nemzeti adatfelvételeknek a listdjdt, valamint
az OECD orszdgokban lefolytatott néhdny regiondlis felmérést a 2.17 tdbldzat mu-
tatja be.
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2.17 téblazat. A munkakornyezet mingségéhez kapcsolédé nemzeti felmérések

Orszdg A felmérés neve A felmérés gyakorisdga
Haztratds, Jovedelem és Munkaerdpiaci foly k Ausztralidban Felmérés (HILDA) 2001 ota, évente
Ausztralia
Ausztral Munka és Elet Index (AWALI) 2007, 2008, 2009, 2010, 2012
Ausztria Munkakdrnyezet Index 1997 6ta kétévente
Véltoz6 foglalkoztatdsi kapcsolatok felmérés 2000
Kanada Québec-i Felmérés a Munka- és Foglalk asi korilményekrdl, valami kat
glalkoztatasi yekrol, a
egészségrdl és biztonsagrol (EQCOTEST) ZZRCEZ ORI
" Chilei Nemzeti Foglalkoztatasi, Munkatigyi, Egészségiigyi és a Munkavallalok
Chile Fletmindségével kapcsolatos Felmérés (ENETS) 2009-2010
A munka mindsége 2005, 2006
Csehorszag Az egészség értéke 2007
Térsadalmunk 2008 2008
Dan Munkakdrnyezet Kohorsz Vizsgalat (DWECS) 1990, 1995, 2000, 2005, 2010
Dania
Munkakdrnyezet és Egészség Danidban 2012-2020 (WEHD) 2012-2020
B Eszt Munkakriilmény Felmérés 2009, 2014/15
Esztorszag
Foglalkoztatasi Szerz6dés Torvény Felmérés 2012
Finn Munkakariilmények Felmérés 1977, 1984, 1990, 1997, 2003, 2008, 2013
Munkakdriilmények Barometer (WLB) 1992 6ta évente
Finnorszag
Finn Nemzeti Munka és Egészség Felmérés 1997, 2000, 2003, 2006, 2009, 2012, 2015
MEADOW 2012
Munkakériilmény felmérések 1978, 1984, 1991, 1998, 2005, 2013
Franciaorszdg
Foglalkozési Kockazatok Orvosi Monitoring Vizsgalata 1987, 1994, 2003, 2010, 2017
. » 1979, 1985/1986, 1991/1992, 1998/1999,
» BIBB/AAUA - Alkalmazotti felmérés 2005/2006, 201172012, 2017/8
Német Tarsadalmi-Gazdasagi Panelvizsgalat 1984 6ta évente
A munka mindsége felmérés 2002, 2006, 2010, 2014
Olaszorszag A munka véltozasai felmérés 2002, 2009
PLUS - Részvétel, munkavallalas, munkanélkiiliség felmérés 2005, 2006, 2008, 2010, 2011 and 2014
Japan Japén Panelfelmérés a Foglalkoztatasi Folyamatokrol 2016
Korea Munkakariilmények Felmérés* 2006, 2010
Norvégia kornyezet, Eletkoriil k Felmérés 3 évente (legutobb 2015-ben)
Szlovakia Munkakariilmények Informécios Rendszere Felmérés (IWSC) 1994, évente
Munkakariilmények Nemzeti Vizsgalata 3-4 évente (legutobb 2015-ben)
o - Munkahelyek Mindségével Kapcsolatos Nemzeti Felmérés 1999-2010 kozott évente
A munkakornyezet 2 évente (legutobb 2015-ben)
Svédorszag
Munkaval kapcsolatos dések 2008 6ta (legutobb 2014-ben)
Készségek és Foglalkoztatas Felmérés (2012) 1986,1992,1997, 2001, 2006, 2012
Egyesiilt Kiralysag
Munkahelyi Munkatigyi Kapcsolatok Felmérés (WERS) 1980, 1984, 1990, 1998, 2004, 2011
Altalanos Tarsadalmi Felmérés, Munka-magénélet mindsége modul 2010
Egyesiilt Allamok Foglalkozési Kovetelmények Felmérés 2015
Amerikai Munkak®driilmények Felmérés* 2015

Megjegyzés: * Az Eurépai Munkakorilmények Felmérésen modellezve.
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2.4. A munkakornyezet mindségének vizsgalatahoz kapcsolédé hidnyossagok és
kihivasok

Annak ellenére, hogy a munkakornyezet mingségérél szimos nemzetkozi és nem-
zetl hiztartdsi felmérés adatai is rendelkezésre dllnak, az informadcié tobb fontos
szempontbdl is korldtozottnak tekinthetd.

Atfogd jelleg

Ahogy az OECD leltarbdl is latszik, mig a munkakoérnyezet minéségének néhany
szempontjara vonatkoz6 informécié sok orszdg esetében rendelkezésre all, addig
mds szempontok esetében joval kevésbé, vagy egydltaldn nem érhetSk el adatok.
Példdul mig mind a hét, 2.3 pontban bemutatott nemzetkozi felmérés kiterjed a
fizikai kockdzati tényez6kre és a munkaintenzitdsra, addig csak kett§ (az EWCS és
a GWP) tartalmaz arra vonatkozé kérdést, hogy munkahely mennyire segiti a mun-
kavéllal6 onmegvaldsitdsdt vagy hogy milyen a menedzsment gyakorlatok mingsé-
ge. Emellett a munkakornyezet szdmos tovdbbi szempontjdra vonatkozé informécié
(példdul a fizikai kovetelmények, a feladatokhoz kapcsol6dé mérlegelési szabadsag
és az autonémia, a munkahelyi képzési és tanuldsi lehetdségek, a munkdhoz kap-
csolddé belsd jutalmak, a munka-maganélet egyensilya, az dltaldanostél eltérs id6-
ben térténd munkavégzés és a munkaidd rugalmassédga) csak az eurépai orszagok és
néhany OECD orszag esetében érhetd el.

Osszehasonlithatésdg

Az adatok orszdgok kozotti és az azonos orszdgra vonatkozé kiilénboz6 adatforra-
sok kozotti 6sszehasonlithatésdga korlatozott. Az elsd szempont tekintetében, mig
szdmos nemzetkozi 6sszehasonlitdsra alkalmas adatforrds létezik, addig a legt6bb
az eurdpai orszdgokra korldtozodik. Az adatforrdsok kéziil csak néhany (ISSP, GWP
és ESS) fed le Eurépén kiviili orszégokat is."” A mésodik szempont kapcsén a fel-
méréseket kiilonbozd szervezetek folytatjak le, melyek a munkakdérnyezet mingsé-
gének eltérd vonatkozdsait vizsgéljék: az Eurépai Uniéban ezek magukban foglaljdk
a nemzeti statisztikai hivatalokat (az EU MEF ad hoc moduljainak formdjdban);
magdnalapitvdnyokat és a hivatalos statisztikai intézményrendszeren kiviili szer-
vezeteket (példdul az Eurofound és az éltala lefolytatott ESS és ISSP felmérések);
valamint az iizleti szolgaltatékat (példdul a GWP esetében). A szervezetek heterog-
enitdsa az dltaldnos értékelések eltéréséhez vezet a munkakornyezet mingsége terii-
letén, attdl fligg6en, hogy mely adatforrdsokat hasznéljuk.

Idébeliség

A munkakdrnyezet mingségét vizsgdlé felmérések koziil csak az EWCS-t és az
EQLS-t folytatjak le rendszeresen, négy- illetve 6tévente. A t6bbi eurépai felmérés
vagy egyszeri volt (példdul az Eurobarométer munkahelyekre vonatkoz6 gyorsfel-
mérése) vagy pedig altaldnos felmérések specidlis moduljaként rendszertelen id6-
kozonként keriilt rd sor (mint az ESS mésodik és 6todik korében, vagy az ISSP
Munkdval kapcsolatos attittidok modulja keretében). Az ISSP jelenleg az egyetlen
olyan felmérés, amely Eurépan kiviili OECD orszdgokra vonatkozdan is gydijt
adatokat, azonban csak 8-10 évente folytatjdk le, ami az adatok gyors eléviiléséhez
vezet.
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A minta mérete

A legtobb nemzetkozi felmérést alacsony mintdn folytatjdk le (orszdgonként 500 és
3 000 6 kozotti résztvevivel), ami korldtozza az adatok kor, foglalkozds vagy dgazat
szerinti bontdsét. Ez abbdl fakad, hogy a munkakoérnyezet mingségét atfogéan mérd
legtobb felmérés dltalanos lakossdgi felmérés, ami azt jelenti, hogy ha csak az al-
kalmazdsban édll6kat vizsgédljuk, j6val alacsonyabb mintaszdmot kapunk. Az EWCS
az egyetlen olyan felmérés, amit csak az adott héten alkalmazdsban 4ll6k kérében
folytatnak le, 4m a legtobb orszdgban a minta csupdn 500 és 1 000 kozotti vélasz-
adora korlatozédik. Bar a MEF nagy mintan alapul, a legtébb EU MEF ad hoc modul
egyszerre egy munkakoriilményre fé6kuszdl, ami viszont nem teszi lehet6vé a mun-
kakornyezet mingségét meghatdrozo tobbdimenzids szempontok dtfogé vizsgdlatat.

2.5. Konkluziék

A 2000-es évek 6ta a szdmos magasszintd politikai kezdeményezés jol tiikrozi
a munkakoriilmények mingségére iranyulé névekvd szakpolitikai érdeklGdést és
a dontéshozdk abbéli megegyezését, hogy a létrehozott munkahelyek mennyisége
mellett azok mindgségére is oda kell figyelni.

Ugyanakkor mig valamennyi szakpolitikai kezdeményezés olyan keretrendsze-
rekre tdmaszkodott, amik beazonositottdk a munkakornyezet mindségének kulcs-
dimenzidit, melyeket kiilonb6z6 indikdtorok segitségével tettek mérhet6vé, addig
ezek szakpolitikai hatdsa a néz6pontok sokfélesége és az elérhetd adatok sztikossé-
ge miatt korldtozott maradt. A szakpolitikai igényekre reflektdlva ugyan létrejot-
tek a munkakornyezet mingségét értékel§ kezdeményezések, azonban ezek hatdsa
a rendszertelen vagy egyszeri felmérések, az alacsony mintaszdm, az orszagok ko-
zotti korldtozott 6sszehasonlithatésdg stb. miatt korldtozott maradt. A szakpolitikai
igények kielégitéséhez a nemzeti statisztikai hivatalok széleskérd, hivatalos adat-
gyjtései sziikségesek a tobbi hivatalos statisztika esetében alkalmazott mingségi
koévetelményeknek megfelelGen.

Jegyzetek

1. A startégidval a Bizottsdg célja az volt, hogy ,,a munka mingségének fejlesztése érdekében egyértelmii meg-
kozelitést hozzon létre, a munka mingségére vonatkozo6 koherens és széleskord mutatok megalkotdsdval, és
hogy biztositsa, hogy a munka mingségének javitdsdhoz kapcsol6dé cél teljes mértékben beépiiljon a fog-
lalkoztatdsi és szocidlpolitikdkba a min&ségi vizsgdlatokon keresztiil” (UNICE 2001).

2. A ,bérek” és ,kollektiv érdekképviselet” dimenzidkat illetGen a mikroszintl megfigyelések az ives Makro-
gazdasdgi adatbazis (AMECO) és a Szakszervezetek, Bérmegallapitasok, Allami Beavatkozasok és Tarsadal-
mi Paktumok Intézményi Jellemzsi (ITWWSS) adatbdzisok megallapitdsait is tartalmazzék.

3. A jogi keretrendszer indikdtorok a kovetkezdkre vonatkoznak: munkatigyi igazgatds, a kormanyzat teljes
foglalkoztatas irdnti elkételezettsége, munkanélkiili biztositds, garantdlt bérminimum, a munkadrdk maxi-
maldsa, az éves fizetett szabadsdg, sziilési szabadsdg, sziil6i szabadsdg, gyermekmunka, kényszermunka,
elbocsétdsok, esélyegyenl@ség és egyenld bandsmadd, a nék és férfiak egyenld értékd munkaért jaré egyenld
bérezése, munkahelyi baleseti ellétdsok, foglalkozas egészségligyi feliigyelet, nyugdijak (kbz/magén), beteg-
ség miatti munkaképtelenség/betegszabadsdg, rokkantsag miatti munkaképtelenség, egyesiilési és szervez-

kedési szabadség, kollektiv targyaldsi jogok és a tripartit konzultdcidk.
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4. Az UNECE foglalkoztatds mindsége szakért6i munkacsoport tagjai az azeri, az ausztrdl, a kanadai, a finn, a
francia, a német (szovetségi), az izraeli, az olasz, a luxemburgi, a mexikéi, a moldovai, a holland, a lengyel,

a svdjci és a brit nemzeti statisztikai hivatalok voltak.

o

. Mivel nincs egyetlen, elérhets kozos forrds az OECD orszdgokra vonatkozoéan, ezért a Munkahelyi Terhe-
16s indexet két nemzetkozi felmérés eredményeibdl szdmitjék: az Eurépai Munkakériilmények Felmérés
(EWCS) speciélis moduljaibél, és a Nemzetkozi Tarsadalmi Felmérés Program (ISSP) 2005-6s és 2015-0s
Munkéval kapcsolatos attittidok moduljabdl. Mindkét felmérés tartalmaz a munkahelyi kévetelményekre
és er6forrdsokra vonatkozé kérdéseket a fentieknek megfelelGen; ugyanakkor ezek a kérdések kiilonbznek
a kérdések megfogalmazasa, a vélaszaddsi skéldk és a kérdések sorrendje tekintetében, igy eltérd egyéni va-
laszokhoz vezethetnek az egyes orszdgokban. Az OECD, hogy ezeken a problémakon tillépjen, kiterjesztett
elemzést folytatott le annak megallapitdsa céljabél, hogy a két kérd6iv milyen mértékben hasonlithaté 6sz-
sze abban a 16 orszdgban, ahol mindkét felmérésre sor keriilt. Az OECD Mind@ségi Munkahelyek Adatbdzis-
ban taldlhat6 informdci6 a kompozit Munkahelyi Terhelés indexrdl (az EWCS és az ISSP dtskéldzott indi-
kétorai), valamint azoknak a munkavallaléknak az ardnyardl, akik idébeli nyomdssal vagy fizikai kockédzati
tényezdkkel szembesiilnek, illetve azok, akik autonémiat élveznek a munkavégzés sordn, van lehetdségiik

tanulni vagy j6 munkahelyi kapcsolatokrél szamoltak be.

o

A ,Munkakérnyezet Mingségére vonatkoz6 Felmérések Kérdéseinek Leltdra” elérhet online az OECD Sta-
tisztikai Adatbazisdban (http://stats.oecd.org/Index.aspx?DataSetCode=JOBQ_I).
. Vegye figyelembe, hogy a leltdrban taldlhaté aldimenzi6k szdma magasabb, mint az OECD Foglalkoztatdsi

~N

Kilé4tdsok fejezetben és a MinGségi Munkahely Adatbézisban.

8. Az ad hoc modulok dltal lefedett témdk eziddig: Munkahelyi balesetek és Foglalkoztatdsi megbetegedések,
1999; Az iskoldbdl a munka vildgdba valé dtmenet, 2000; A munkaidd hossza és mintdzatai, 2001; Megval-
tozott munkaképességti emberek foglalkoztatasa, 2002; Elethosszig tart6 tanulds, 2003, Munkaszervezés és
munkaid@ beosztds, 2004; A munka és a csalddi élet 6sszehangoldsa, 2005; A munkdbél a nyugdijba valé
dtmenet, 2006; Munkdval kapcsolatos balesetek, egészségiigyi problémak és veszélyeknek vald kitettség,
2007; Bevandorlék munkaerdpiaci helyzete, 2008; Fiatalok munkaerépiacra valé belépése, 2009; Munka és
csalddi élet 6sszehangoldsa, 2010; Megvéltozott munkaképességti emberek foglalkoztatdsa, 2011; A munké-
bél a nyugdijba val6 dtmenet, 2012; Munkahelyi balesetek és munkéval kapcsolatos egészségiigyi problé-
mak, 2013; Bevandorlék és kozvetlen leszdrmazottjaik munkaerdpiaci helyzete, 2014; Fiatalok a munkaerd-
piacon, 2016; és Onfoglalkoztatés, 2017; Munka és csalddi élet 6sszehangoldsa, 2018; Munkaszervezés és
munkaidébeosztas, 2019; Munkahelyi balesetek és egyéb, munkaval kapcsolatos egészségiigyi problémak,
2020; Bevdndorl6k és leszdrmazottaik munkaerépiaci helyzete, 2021.

9. Péld4ul Franciaorszag nem folytatta le a Munkahelyi balesetekre vonatkozé ad hoc modult, mert a kockaza-
ti tényezdknek valg kitettséghez kapcsol6d6 kérdések kapcsén az volt a javaslat, hogy az azokra vonatkozd
kérdéseket az egészségligyi dllapotra vonatkozék utdn tegyék fel, de emiatt a vdlaszad6 hajlamos lehet a
munkahelyi kockdzati tényezdket tulértékelni.

10. A Gallup Vildgfelmérés az orszagok széles korét lefedi, de nem minden orszdg vesz részt a felmérés min-

den korében.

Hivatkozdsok

Bassanini, A. és E. Caroli (2015), “Is work bad for health? The role of constraint vs. choice”, Annals of Eco-
nomics and Statistics, No. 119/120, pp. 13-37.

Burke, J.R. et al. (2009), “Work hours, work intensity, satisfactions and well-being among Turkish manufac-

turing managers”, Europe’s Journal of Psychology, Vol. 2, pp. 12-30.

64 OECD IRANYMUTATASOK A MUNKAKORNYEZET MINOSEGENEK MERESEHEZ © OECD 2017



2. A MUNKAKORNYEZET MINOSEGERE VONATKOZO ADATOK JELENLEGI HELYZETE

Caruso, C.C. et al. (2004), “Overtime and extended work shifts: Recent findings on illnesses, injuries, and health
behaviors”, Department of Health and Human Services, DHHS (NIOSH) Publication No. 2004-143, Cincinnati.

Cazes, S., A. Hijzen és A. Saint-Martin (2015), “Measuring and assessing job quality: The OECD Job Quality
Framework”, OECD Social, Employment and Migration Working Papers, No. 174, OECD Publishing, Paris,
http://dx.doi.org/10.1787/5jrp02kjw1mr-en.

Dembe, A.E. et al. (2005), “The impact of overtime and long work hours on occupational injuries and illness-
es: New evidence from the United States”, Occupational & Environmental Medicine, No. 62, pp. 588-597.

EMCO (2010), Quality in Work — Thematic Review 2010, EU Employment Committee, Brussels.

Eurofound (2016), 6th European Working Conditions Survey — Overview Report, Publications Office of the
European Union, Luxembourg, www.eurofound.europa.eu/publications/report/2016/working- conditions/
sixth-european-working-conditions-survey-overview-report.

Eurofound (2012), “Trends in job quality in Europe”, Publications Office of the European Union, Luxem-
bourg, www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef_publication/field_ef_document/ ef1228en_0.pdf
(accessed on 1 February 2017).

European Commission (2017), Annual Macro Economic Database, https://ec.europa.eu/info/business- econ-
omy-euro/indicators-statistics/economic-databases/macro-economic-database-ameco_en (accessed on 31
July 2017).

European Commission (2001), “Employment and social policy: A framework for investing in quality”, Com-
munication from the Commission to the European Parliament, the Economic and Social Committee and the
Committee of the Regions, COM (2001) 313.

European Union, Flash Eurobarometer 398, https://data.europa.eu/euodp/en/data/dataset/S2044_398

(accessed on 31 May 2017).

Eurostat, The European Union Labour Force Survey (EU-LFS), http://ec.europa.eu/eurostat/statistics- ex-
plained/index.php/EU labour _force_survey_%E2%80%93_data_and_publication.

Frijters, P., D. Johnston és X. Meng (2009), “The mental health cost of long working hours: The case of rural
migrants”, mimeo.

Gallup World Poll (2017), www.gallup.com/services/170945/world-poll.aspx (accessed on 1 August 2017).
Gray, M. et al. (2004), “Long work hours and the wellbeing of fathers and their families”, Australian

Journal of Labour Economics, Vol. 7(2), pp. 255-273.

Hewlett, S.A. és C.B. Luce (2006), “Extreme jobs: The dangerous allure of the 70-hour workweek”,

Harvard Business Review, December.

ILO (2012), Decent Work Indicators: Concepts and Definitions: ILO Manual, International Labour Office,
Geneva.

ISSP (2005), 4th European Working Conditions Survey and 3rd Work Orientations module of the Internation-
al Social Survey Program, www.gesis.org/issp/modules/issp-modules-by-topic/work-orientations/2005/
(accessed on 1 August 2017).

ITWWSS, The Institutional Characteristics of Trade Unions, Wage Setting, State Intervention and Social
Pacts Database, http://uva-aias.net/en/ictwss (accessed on 31 May 2017).

Leschke, J. és A. Watt (2008), “Job quality in Europe”, ETUI-REHS Working Paper, No. 2008/07.

OECD (2016a), Job Quality Database, http://stats.oecd.org/Index.aspx?DataSetCode=JOBQ, (accessed on 1
February 2017).

OECD (2016b), “Inventory of survey questions on the quality of working environment”, http://stats.oecd.org/
Index.aspx?DataSetCode=JOBQ_I (accessed on 1 February 2017).

OECD (2014), “How good is your job? Measuring and assessing job quality”, OECD Employment Outlook
2014, OECD Publishing, Paris, http://dx.doi.org/10.1787/empl_outlook-2014-6-en

OECD IRANYMUTATASOK A MUNKAKORNYEZET MINOSEGENEK MERESEHEZ © OECD 2017 65



2. A MUNKAKORNYEZET MINOSEGERE VONATKOZO ADATOK JELENLEGI HELYZETE

Stiglitz, J.E., A. Sen és ].-P. Fitoussi (2009), Report by the Commission on the Measurement of Economic
Performance and Social Progress, www.insee.fr/fr/information/2550927 (accessed on 1 February 2017).
UNECE (UN Economic Commission for Europe) (2015), Handbook on Measuring Quality of Employment —
A Statistical Framework, United Nations, New York and Geneva, www.unece.org:8080/fileadmin/DAM/

stats/publications/2015/ECE_CES_40.pdf (accessed on 1 February 2017).

UNICE (Union of Industrial and Employers’ Confederations of Europe) (2001), UNICE Position Paper on
the Commission communication “Employment and social policies: A framework for investing in quality”,
www.businesseurope.eu/sites/buseur/files/media/imported/2002-03849-E.pdf (accessed on 1 February
2017).

66 OECD IRANYMUTATASOK A MUNKAKORNYEZET MINOSEGENEK MERESEHEZ © OECD 2017



OECD IRANYMUTATASOK A MUNKAKORNYEZET
MINOSEGENEK MERESEHEZ
© OECD 2017

3. fejezet

A munkakornyezet mindségének attekintése:
F6 kérdések és értelmezé modellek

Ebben a fejezetben bemutatjuk, hogy miért fontosak a jol kidolgozott ada-
tok a munkakdrnyezet mindségének feltérképezéséhez és nyomon kévetésé-
hez, amik viszont a szakpolitikai fejlesztéshez nélkiilozhetetlenek. Hdrom,
a megfeleld szakpolitikdk kialakitdsa és végrehajtdsa szempontjabél fon-
tos kérdéssel kapcsolatban ismertetjitk a bizonyitékokat. Eldszor is, hogy
nagy egyenldtlenségek tapasztalhaték-e az egyes munkavidllaléi csoportok
munkakériilményeiben. Mdsodszor, a kutatdsban haszndlt hdrom f& elmé-
leti keret segitségével értékeljitkk a munkakdrnyezet mindségének a mun-
kavdllalék pszicholdgiai és fizikai egészségére és jollétére gyakorolt hatd-
sdt. Harmadszor pedig dttekintjiik az arra vonatkozé bizonyitékokat, hogy
a munkakornyezet mindsége hogyan befolydsolja a munkavdllalok munkd-
hoz valé hozzddlldsdt és munkahelyi teljesitményét.

67



3. A MUNKAKORNYEZET MINOSEGENEK ATTEKINTESE: FO KERDESEK ES ERTELMEZ(O MODELLEK

3.1. Bevezetés

A szakpolitika szdmadra alapvetd fontossaggal bir, hogy a munkakornyezet ming-
ségére vonatkozé megbizhaté adatok elérhetSek legyenek. Az ilyen adatok egy-
részt lehet6vé teszik a tarsadalmi fejlédés pontosabb értékelését, mdasrészt pedig
ramutatnak a munkaerd jollétével, egészségével és motivdcidjaval kapcsolatos po-
tencidlis problémdkra. A munkakoriillmények fejlesztésére irdnyulé hatékony szak-
politika megalkotdsdhoz és végrehajtdsdhoz nélkiilozhetetlen, hogy informaciéval
rendelkezziik a munkaer6 egyes csoportjainak munkakérnyezetbeli kiilénbségeirél,
azok természetének és irdnydnak idébeli véltozdsairél, valamint a munkahely azon
jellemzé&ir6l, amelyek leginkdbb hatdssal vannak a munkavallalék egészségére és
motivaciéjira. Ebben a fejezetben attekintjiik az ide kapcsol6dé legfontosabb kuta-
tdsi megdllapitdsokat, valamint beazonositjuk azokat a kérdéseket, melyek kapcsdn
tovédbbi adatok és vizsgaléddsok sziikségesek.

Annak érdekében, hogy a szakpolitikai intézkedések megfelelGen célzottak le-
gyenek, fontos tudnunk, hogy az egyes munkavallal6i csoportok munkakornyeze-
tének mindségében vannak-e szdmottevd kiilonbségek, hogy ezek a kiilonbségek
0sszeadddnak-e vagy éppen kiellenstlyozzdk-e egymadst, valamint, hogy a kiilénb-
ségek novekednek vagy csokkennek. Emellett az is informativ, hogy ezek a mintdk
mennyire hasonléak vagy eltéréek az egyes, hasonl6 gazdasagi fejlettségd orsza-
gokban és tarsadalmakban, hiszen ez kiinduldsi mutatéja lehet annak, hogy a hét-
ranyok a fejlett gazdasdgok dltaldnos strukturdlis tényezdihez kapcsolédnak-e vagy
pedig specidlis szakpolitikai kontextusok eredményei.

A megfelel6 szakpolitika megtervezéséhez és végrehajtdsdhoz azzal is tisztdban
kell lenni, hogy a munkakornyezet egyes szempontjai hogyan hatnak a munkavélla-
16k j6llétére, motivdciGjara és munkavégzésiik hatékonysdgdra. Ezeknek az adatok-
nak a segitségével tisztdbb képet kaphatunk a 1étez6 gyakorlatokbdl ad6dé egyéni és
tdrsadalmi koltségekkel kapcsolatosan, ezdltal pedig a munkakoriilmények javita-
sdt célzo intézkedések is jobban priorizalhatdk, tovabba az is tisztdzddik, hogy a fej-
lesztésekhez sziikség van-e valamiféle kompromisszumra a munkavallaldk jélléte
és a vallalatok termelési hatékonysdga kozott vagy az mindkét fél szdmadra el6nyos
lehet.

A fejezet els6ként a kiillonb6z6 munkavéllaléi csoportok munkakérnyezetének
mindségében tapasztalhaté kiilénbségekre vonatkozé adatokat vizsgdlja — kiiléno-
sen foglalkozds, dgazat, nem, kor és a szerzddés tipusa szerint. A fejezet ezt kdvets-
en ratér a munkakornyezet munkavédllalék jollétére gyakorolt hatdsaira, mégpedig
a munkavéllal6k pszicholégiai és fizikai egészsége szempontjdbdl legf6bb munka-
helyi jellemz6ket meghatdrozé legbefolydsosabb elméleti modellekre 6sszpontosit-
va. Végiil a fejezet a munkakornyezet munkavallaléi attitidokre és termelékeny-
ségre gyakorolt hatdsaival kapcsolatos, egyre szaporodé bizonyitékokat bemutaté
konkliziékkal zérul.

3.2. Egyenlétlenségek a munkakornyezetben

A prioritdsok meghatdrozdsa és a célzott eszkozok kialakitdsa miatt egyarant fon-
tos, hogy munkakornyezet mingségének fejlesztését célzé szakpolitikai intézkedé-
sek megbizhat6é informdcidkra tdmaszkodjanak az egyes munkavallaléi csoportok
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hatranyainak megoszldsét illetGen. A munkakoériilmények teriiletén tapasztalhatd
egyenlétlenségek tovdbbi névekedésének megelézése érdekében a dontéshozdéknak
a tendenciakkal is tisztdban kell lenniiik. A kutatdsok szerint a j61 megszerkesztett
felmérések képesek a kiilonb6z6 munkavallalékra jellemz§ hétranyok beazonosit-
séra. A jelenleg hasznalt felmérések azonban csak ritkdn teszik lehet6vé az adatok
széleskord bontdsat, ezéltal a legtobb orszdg esetében hidnyoznak a véltozdsokra
vonatkozé részletes informdcidk. A tanulmdnyok alapjan ugyanakkor bizonyitott,
hogy a munkakérnyezet mindségében jelentds kiilénbségek vannak foglalkozas, gaz-
daségi szektor, nem, kor és a foglalkoztatdsra iranyulé szerz6dés tipusa szerint.

Foglalkozds

A foglalkozdasi kategéridk munka minGségére gyakorolt hatdsdnak vizsgdlata hosszd
elméleti és kutatdsi miltra tekint vissza. A foglalkozdsi kategéridk a foglalkozdsok
tdgabb készségszintek alapjan torténd osztdlyozdsdt jelentik (Handel, 2012; Tahlin,
2013). A munkahelyi készségek kozvetlen mérése relative ritkdnak szamit, de
a helyzet az OECD Felnéttkori Képesség- és Kompetenciavizsgalata Program (OECD,
2013) eredményeként folyamatosan javul. Ilyen intézkedések hidnydban a foglalko-
zasi kategoridk rangsordt éltaldban a foglalkozdsok nemzeti vagy nemzetkozi osz-
tdlyozdsdnak f& vagy elsd szdmjegy( kategoridi alapjdn hatdrozzdk meg. Az oszta-
lyozasi rendszer a vezetSket és a szakértSket dltaldban a legképzettebb foglalkozdsi
kategéridkba, mig a gépkezel6ket és a fizikai munkdsokat a legalacsonyabban
képzett, alapfoku végzettséget igényld vagy rutin feladatokat elldté foglalkoza-
sok kozé soroljak. Ennek alternativdjaként a foglalkozdsok képzettségi szintjeinek
proxyjaiként a tagabb fizetési kategoridkat is szokds alkalmazni, 4m a bérezés szint-
jét egyéb tényezdk, koztiik a szakszervezeti tomoriilés vagy a kulturédlis normak is
befolydsolhatjdk.

A magasabb képzettségi szintet igényld foglalkozdsok esetében tobb okbdl ki-
folyélag is jobb mindségli munkakornyezetre asszocidlhatunk. A magasabb kép-
zettséget igényl6 munka maga utdn vonja a feladatok nagyobb véltozatossdgét és
komplexitdsat. Emellett a képzettséget igényl§ feladatok jellemzdéen szélesebb
id6horizontot foglalnak magukba, mint az alacsonyabb képzettséget igénylé munka
esetében, a feladatokat pedig nehezebb részleteiben is nyomon koévetni. Mindez
olyan vallalati politika kialakitdsdt 0szténzi, amelyben a képzettebb munkaval-
lal6knak nagyobb foku kezdeményezési lehetfséget és autondmiat biztositanak
a munkafolyamatok sordn. Végiil a magasabban képzett munkavallal6knak nagyobb
befolydsuk van a munkakornyezetiiket érintd eréforrdsok felett: valészintibb, hogy
rendelkeznek a szervezet mitkédéséhez nélkiilozhetetlen specidlis tuddssal, ami-
bél az kovetkezik, hogy a munkavéllaléval torténg egyiittmiikodés megszakitdsa
tekintélyes koltségeket okozna a véllalatnak. Az ilyen jellegi foglalkozdsok irant
j6 eséllyel magasabb munkaerépiaci kereslet mutatkozik, ami arra 6szténzi a mun-
kaltatékat, hogy — e munkavdllalék véllalatndl tartdsa érdekében — kellGen vonzé
munkakortilményeket biztositsanak szdmukra.

Az empirikus kutatdsok az Egyesiilt Allamokban és Eurépaban is ramutattak
a kiilonb6z6 foglalkozdsokban dolgozék munkakornyezetének tipusai kozotti je-
lent&s eltérésekre. A magas képzettséget igényld foglalkozasokat jellemzd&en olyan
munkahelyekkel tdrsitjadk, amelyek komplexebb munkavégzést igényelnek és
tobb lehetdséget nytjtanak a probléma-megolddsra (Smith et al., 2008). Emellett
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a munkafeladatok is nagyobb véltozatossdgot mutatnak, gyakoribbak a munka soran
a tanuldsi tapasztalatok (Handel, 2012) és alapvetden is jobb a hozzaférés a mun-
kaltaté éltal finanszirozott képzésekhez (Dieckhoff, 2013). Emellett a munka felett
gyakorolt kontroll mértéke kapcsan is szilard bizonyitékokat taldltak az ,,osztdlyg-
radiensre” (Gallie és Zhou, 2013). A 2015-6s Eurépai Munkakoriilmények Felmérés
ugyanezekre az dltaldnos érvényd kovetkeztetésekre jutott, azaz, hogy a magasabb
képzettséget igényls foglalkozasokban dolgozék munkahelyei jobbak a készségek
és a mérlegelési lehetdségek, a fizikai munkakornyezet, a karrierlehetfségek és
a bérezés tekintetében, mikoézben a munkaidg sokkal egyenl6tlenebbiil oszlik meg
az egyes osztdlyok kozott. A munkahely mindségi profilok agregaltabb szintjét te-
kintve a legjobb munkahelyeket legnagyobb eséllyel a magasabb képzettséget igény-
16 foglalkozdsokban dolgozdk toltstték be és 6k dolgoztak legkisebb eséllyel gyenge
mindségli munkahelyeken (Eurofound, 2016)

A munkakoriilményekben tapasztalhaté egyik legalapvetébb foglalkozadsok ko-
zotti kiilénbséget a munkahely biztonsdgdnak a szintje jelenti. A munkahely bi-
zonytalansdgdt meghatdroz6 elemek metaanalizise aldtdmasztotta, hogy a fizikai
munkat végzék munkahelyének bizonytalansdgi szintje magasabb (Keim et al.,
2014). Az Egyesiilt Kirdlysdgban lefolytatott kutatdsok szerint azonban az elmult
két évtizedben csokkent a munkahely biztonsdgédnak érzékelésében tapasztalhaté
kiilénbség az eltérd képzettségli munkavallalék kozott, ami f6ként a kozszféra vél-
sdgot kovetd id6szakban végbemend szerkezetvaltasabél fakadéan a kozszférdban
dolgozé szakért6i és vezet6i munkahelyek bizonytalansdganak novekedésére vezet-
het§ vissza (Gallie, 2015).

Mig a képzettségi szint és a munkakornyezet mingsége kozotti pozitiv kapcsolat
egyértelmiien bizonyithatd, addig a tendencidkra vonatkozé bizonyitékok kordnt-
sem kovetkezetesek. Az elméleti hipotézisek egymdsnak élesen ellentmondé szce-
ndridkat allapitottak meg az alacsonyabb és magasabb képzettséget igénylé foglalko-
zasi kategéridkban tapasztalhaté munkakorilmények eltéréseinek névekedésérsl és
csokkenésérdl. Green és munkatdrsai (2013) 1995 és 2010 kozott 15 EU tagdllamban
kovették nyomon a mindgségi munka 6sszegzd indexének alakulédsdt, amely maga-
ban foglalja a képzettségi szintet, a készségfejlesztést és a feladatokkal kapcsolatos
mérlegelési szabadsédgot. Jelentésiikben a kiilonbségek novekedésérsl szamoltak be,
mely abbédl adédott, hogy mig a szakemberek munkakériilményei javultak, addig
az Osszes tobbi kategéridba tartozé munkavallalé esetében nem tortént jelentds vél-
tozds s6t, a szolgdltatasi teriileten dolgozé munkavallalék munkakoriilményei még
romlottak is. Ugyanakkor a kifejezetten a feladatok feletti mérlegelési lehet&ségre
koncentrdl6 elemzések az egyes eurépai orszdgokban egymdsnak ellentmond6 ten-
dencidkat tapasztaltak. Az 1990-es években egy Nagy-Britanniét, Franciaorszdgot,
Németorszdgot, Svédorszdgot és Spanyolorszagot lefedd tanulmédnyban csak Nagy-
Britannidban és Spanyolorszadgban tapasztaltak szamottevd kiilénbséget az alacsony
és magas képzettséget igényld foglalkozasokban dolgozék feladatokkal kapcsolatos
mérlegelési szabadsdgét illetGen (Gallie, 2007). Ehhez hasonléan 2004 és 2010 ko6zott
az eurépai orszdgokban — Nagy-Britannia és frorszag kivételével — csak nagyon kevés
valtozdst tapasztaltak a feladatokkal kapcsolatos mérlegelési szabadsag képzettségi
szintek szerinti eltéréseinek alakuldsdban (Gallie és Zhou, 2013; Eurofound, 2013b).

A 2008-as gazdasdgi valsdgot kdvetSen az eurépai orszdgokban a munkaintenzi-
tds mind az alacsony, mind pedig a magasabb képzettséget igényld foglalkozdsokban
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megnovekedett (Green et al., 2013). A tanulmédnyban elemzett eurdépai orszdgok
kozott nem taldltak dltaldnos készséggradienst a munkaidé minéségére vonatko-
z6an (viszont megdallapitottdk, hogy e tekintetben a szakmunkdsok és gyari mun-
kasok kiilonosen hédtranyos helyzetben vannak). A magasabb képzettséget igényld
foglalkozdsokban dolgozdk fizikai munkakoriilményei egyértelmten kedvezébbek
voltak, de a magasan és alacsonyabban képzett munkavéllalék kozotti dtlagos
kiilénbség az id6k sordn nem valtozott. Végiil a munkaidé mindsége nagy édlta-
ldnossdgban javuldst mutatott valamennyi foglalkozds esetén — a szakembereket
kivéve. Réviden, az eurépai orszdgokban els@sorban a készségek, a készségfejlesz-
tés és néhdny orszag esetében a feladatokkal kapcsolatos mérlegelési szabadsdg
kapcsédn van bizonyiték az alacsonyan és magasan képzettek kozotti kiillonbségek
novekedésére.

Gazdasdgi szektor

A munkafeladatok természete és a munkaszervezési megolddsok nagyban kiilon-
boznek a vallalat altal termelt dru vagy a nyujtott szolgéltatds fajtajatél fiiggGen.
A munkakérilmények mingsége két specifikus tényezgjének gazdag irodalma van.
Ezek egyike a véltozé technoldgidk kérdése kiilonosen bizonyos feldolgozdipari ter-
meléshez kapcsoléddan, a mdsik pedig a szolgdltatéipar diverzifikdciéjanak nove-
kedése (Kerr et al., 1960; Blauner, 1964; Bell, 1974; Braverman, 1974; Piore és Sabel,
1984). A kiilonboz6 elméleti megkozelitések egymdsnak meglehetdsen ellentmondé
szcendridkra jutottak azt illetGen, hogy a strukturalis valtozasok a munkakoriilmé-
nyek dltaldnos javuldsdhoz, vagy csak kis mértékd valtozdsdhoz vezetnek. A munka
mindségének gazdasdgi dgazatok kozotti kiilonbségeirl mar joval kevesebb szisz-
tematikus 6sszehasonlit6 empirikus kutatds késziilt. Az egyes dgazatok munkakor-
nyezetének mingségében tapasztalhatd kiilonbségek értelmezése sordn figyelembe
kell venni, hogy az egyes szektorok tulajdonosi mintazatai eltérnek egymastél. Ez
azt jelenti, hogy nehéz szétvalasztani a tevékenységtipusoknak és a technolégidnak
tulajdonithatd, valamint a tulajdonosok kiilonbségeibdl eredd hatdsokat. Az egyik
szembeting pont az, hogy a szolgdltatdsi szektor legnagyobb szeletei, példaul az
oktatds, az egészségiigy és a kozigazgatds tilnyomorészt dllami tulajdonban van-
nak. Sok orszdgban — legaldbbis a médsodik vildghdbortt kovetd elsd évtizedekben —
a kormdnyok a kozszféra foglalkoztatdsi feltételeire a gazdasdg mds dgazatai szamé-
ra nyujtott példamutatdsként tekintettek. A munkakérnyezet mingségének orszagok
kozotti dgazati 6sszehasonlitdsdt az is neheziti, hogy bizonyos tevékenységtipusok
a vdllalat iizleti stratégidjatol fliggden kiillonbozd dgazatokba sorolhatdk. Példdul, ha
a kutatdsi és tervezési funkcidkat a feldolgozéipari vdllalatok internalizaljak, akkor
az ilyen tipusu foglalkoztatds a feldolgozdiparhoz fog tartozni, ami ezéltal a mun-
kakornyezet mingségének mutatéit ebben az ipardgban fogja befolydsolni. Ezzel
szemben, ha a kutatdsi és tervezési funkcidkat alvallalkozdsba adjék erre szakoso-
dott szervezeteknek, akkor ugyanezek a tevékenységek az tizleti szolgéltatdsok kozé
sorolédnak és figyelmen kiviil hagyhaték a feldolgozéipari munka mingségének ér-
tékelése soran. E fenntartdsok ellenére igy tlinik, hogy a munkakérnyezet minGsége
tekintetében az egyes dgazatok kozotti kiillonbségek viszonylag stabilak. Az egyik {6
kiilonbség a fizikai egészségligyi kockdzatok elterjedtségét érinti. 2012-ben az EU-
ban az 6sszes haldlos kimeneteld munkahelyi baleset mintegy kétharmada és az 6sz-
szes nem haldlos kimeneteld baleset kozel fele (47%) az épitGipar, a feldolgozéipar,
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a szdllitds és raktdrozds, valamint a mezdgazdasdg, erd6gazdédlkodds és haldszat
dgazataiban tortént (Eurostat, 2016); a halalos balesetek egyotdde (21%) pedig a ki-
fejezetten az épitSiparhoz kothets. Torténelmileg a legveszélyesebb iparagak, pél-
déul a szénbdnydszat és a hajézas visszaszoruldsa a munkabalesetekben elhunytak
szdménak jelentds, édltaldnos csokkenéséhez vezetett. A szolgdltatdsi dgazatban a
haldlos kimeneteli balesetek szempontjabdl 1ényegesen biztonsdgosabbnak szdmit
a munkakérnyezet, ugyanakkor a nem haldlos kimeneteld balesetek tekintetében
jelent6s kiilonbségek tapasztalhaték a szolgéltatdsi tevékenységek egyes tipusai
kozott. Példaul a nem halélos balesetek ardnya viszonylag magas a nagy- és kiske-
reskedelmi szektorban, valamint az egészségiigyi és szocidlis elldtdsban. A munka-
vdallal6k munkakornyezetiikre vonatkozd, 6nbevalldson alapulé értékelése szerint
(Eurofound, 2016) az egyes gazdasdgi dgazatokban sajatos kombindciéban jelennek
meg a munkakoérnyezet minGségét meghatdrozo elényok és hatranyok. A pénziigyi
szolgaltatdsok tertiletén példdul sok szempont esetében magas pontszdmok jottek
ki — koztiik a készségek, a munkdval kapcsolatos mérlegelési lehet6ségek, a munka
tarsas jellemzd6i, a fizikai munkakodrnyezet és a munkahelyi kildtdsok (példdul a
karrierlehet&ségek és a biztonsdg), a munkaidé minGsége és a bérezés tekinteté-
ben. Az oktatds a munkahelyek mingségének tobb dimenziéjdban is viszonylag jol
szerepelt — kivéve a munkahelyi kildtdsokat és a béreket, ahol a kézépmezdnyben
helyezkedett el. Mds gazdasdgi dgazatok a munka egyes dimenziéiban magas vagy
kézepes, mig mas dimenziékban alacsony pontszdmokat értek el. Az egészségiigyi
dgazatban dolgozok példdul viszonylag rossz tarsas kornyezetrél és magas munka-
helyi nyomadsrél szamoltak be, de a munka mindgségének legtobb mds dimenziéja
tekintetében a kozépmezdnyben helyezkedtek el. Ezzel szemben a mezdgazdasag-
ban dolgozék viszonylag j6 munkahelyi tdrsas kérnyezetrsl és alacsony munka-
intenzitdsrél, azonban viszonylag rossz fizikai munkakornyezetrél szdmoltak be,
emellett pedig ez a szektor érte el a legalacsonyabb helyezést a jovébeli kilatdsok
tekintetében. A szdlloda- és vendégldtéiparban dolgozdk rossz munkakornyezetrél
szdmoltak be a munkahelyi jellemz6k széles skalajat illetGen.

Nemek szerinti kiilonbségek

A munkaer@piaci szegmentédciéval kapcsolatos elméleti irodalom olyan eljarasokra
mutatott rd, amelyek nagy eséllyel okoznak halmozott hatranyokat a nék munka-
helyeinek mingségében (Reich, Gordon és Edwards, 1973; Barron és Norris, 1976).
Megadllapitottdk, hogy a munkdltaték a nékre gyakran mdasodik keres6ként tekin-
tenek, akik esetében redlis kockdzata van annak, hogy karrierjiiket megszakitjak —
emiatt pedig nem szivesen fektetnek be a n6i munkavallalék készségfejlesztésébe.
A foglalkoztatdsi szerkezetben tapasztalhaté nagy mérték nemi szegregdcié csok-
kenti a n6k és férfiak munkakoriilményei kozotti kiillonbségek lathatsdgat és ezal-
tal megneheziti a kedvez6tlen munkakoriilmények javitasat is. A nék sokkal kisebb
eséllyel szervezddnek szakszervezetekbe, igy kisebb az erejiik munkakoriilményeik
megoévasara.

Az empirikus kutatdsok ugyanakkor ennél sokkal Gsszetettebb képet festenek.
Valéban sok az arra vonatkozé bizonyiték, hogy a nék korlatozottabban férnek hoz-
z4 a magasan képzett munkahelyekhez és hogy a hasonlé képzettségi szintet igény-
16 munkéért alacsonyabb bért kapnak. Viszont az adatok alapjan a munkakoriilmé-
nyekben tapasztalhat6é nemi kiilonbségek sokkal kevésbé tekinthet6k konzisztensek.

72 OECD IRANYMUTATASOK A MUNKAKORNYEZET MINOSEGENEK MERESEHEZ © OECD 2017



3. A MUNKAKORNYEZET MINOSEGENEK ATTEKINTESE: FO KERDESEK ES ERTELMEZO MODELLEK

Példéul kevés bizonyiték dll rendelkezésre azzal kapcsolatban, hogy a készségek
kapcsdn az autonémia vagy a munkafeladatokkal kapcsolatos mérlegelési szabad-
sdg hogyan alakul a férfiak és a n6k esetében. Smith és munkatdrsai (2008) arra
jutottak, hogy az Eurépai Unié egészében a munkahelyi autonémia kulcsszempont-
jait — a munkamddszereket, a munkavégzés sebességét és a feladatok elvégzésé-
nek a sorrendjét — tekintve ezek a kiillonbségek relative alacsonyak voltak. S6t, az
Eurépai Munkakoriilmények Felmérés adatai szerint 2015-re a nemi kiilénbségek
ezen a teriileten el is tlintek. A férfiak ugyanakkor nagyobb 6nallésdggal donthet-
tek a munkakozi sziinetekrél és a munkafolyamat kapcsdn tdgabb értelemben is
nagyobb nagyobb fokud autonémiaval rendelkeztek. Bar a férfiak 6ndllésdga a szel-
lemi munkakorokben nagyobb volt, a fizikai munkakorokben dolgozék esetében
a n6k rendelkeztek nagyobb 6ndllésdggal. Eurépa kiilonb6z6 régidit 6sszehasonlit-
va a mintdkban szintén szdmos varidciot tapasztalhatunk. Mig Nagy-Britannidban
és frorszdgban a nék a munkajuk felett hasonlé szintii mérlegelési lehetségekkel
rendelkeztek mint a férfiak, addig a kontinentdlis, észak-, dél- és kelet-eurdpai or-
szdgokban ez a jellemz6 kedvez6tlenebbiil alakult, mint a férfiak esetében (Gallie
és Zhou, 2013).

A legijabb kutatdsi eredmények nem meggy6z6ek azzal kapcsolatban, hogy
a n6k tapasztalnak-e hatranyokat a képzési és készségfejlesztési lehetGségek kap-
csdn. A folyamatos szakmai tovabbképzésekkel foglalkozé tanulmanyok arra jutot-
tak, hogy az eurépai orszdgokban a nék és a férfiak nagyjdbél azonos val6szintiség-
gel részesiilnek képzésben. Egyes tanulmanyok - melyek a becslés sordn az egyéni
és a munkahelyi jellemz6k kiilonbségeit is figyelembe vették - azt dllapitottdk meg,
hogy a ndk héatranyosabb helyzetben vannak (Dieckhoff és Steiber, 2011), mig ma-
sok éppen hogy magasabbnak talédltdk a n6k képzésben valo részvételi lehetGségeit
(Dieckhoff, 2013).

A nék munkakérnyezetének minésége mds szempontok szerint kicsit mdsnak,
illetve kissé jobbnak is tlinik, mint a férfiaké. Smith és munkatdrsai (2008) tigy ta-
laltak, hogy 2005-ben az EU 27 tagdllamdban a munka monotonitdsét illet6en nem
voltak jelentGsebb nemi kiilonbségek. A n6k emellett jobb fizikai munkakérnyezet-
ben dolgoztak és kevesebb volt az 6ket érint6 egészségiigyi és biztonsagi kockézat is
(Fagan és Burchell, 2002), az dltaluk bet6lt6tt munkakoroket alacsonyabb munkain-
tenzitds jellemezte és jobb volt a munkaidg mingsége is (Green et al., 2013).

A 2005. évi adatok felhaszndldsdval az eur6pai orszdgokra vonatkozdé Ossze-
hasonlité elemzés a legtobb orszdgban nem tart fel lényegi kiilonbséget a nék és
a férfiak munkahelyiik elvesztését6l valé aggodalmanak mértékében. Ez alél kivé-
telt képeznek a kelet-eurdpai orszdgok, ahol a nék sokkal bizonytalanabbnak érez-
ték munkahelyiiket (Green, 2009). A tanulmdny 2015-ben sem talélt bizonyitékot
a ndk nagyobb ardnytd munkahelyi bizonytalansdgdra vonatkozéan az EU-ban.

Az 6sszegz6 indikdtorokra épiil6 elemzések szintén arra jutottak, hogy a nék
dltal tapasztalt hdtrdnyok a munkakornyezet figyelembe vett szempontjatél fiig-
gben eltéréek lehetnek. Az Eurofound altal 2010-ben lefolytatott vizsgélat szerint
— jollehet a nék fizetése joval alacsonyabb — sokkal nagyobb eséllyel dolgoznak
olyan munkahelyeken, amelyek mingsége a nem pénziigyi jellemzéket tekintve
magasabb. A 2015-6s Eurépai Munkakériilmények Felmérés adatait haszndlé tjabb
tanulmany azt a kévetkeztetést vonta le, hogy a n6k kisebb eséllyel dolgoznak olyan
munkahelyeken, amely a készségek, bérek és kilatdsok tekintetében kiilénosen
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magas mingségilinek szdmitandnak, azonban nagyobb eséllyel foglalkoztatjdk Sket
olyan dlldsokban, ahol az alacsony munkaintenzitds és a munkaidé magas ming-
sége miatt jonak szdmitanak a munkakoriilmények (Eurofound, 2016). Egy OECD
tanulmdny — amely a munkahelyek mingségét harom széles kategéridra bontja, agy-
mint a bérezés mindsége, a munkahelyi bizonytalansdg és a munkahelyi terhelés
— szdmos fejl6ds orszdg tekintetében hasonlé mintdzatokat allapitott meg (OECD,
2014): mig a n6k a fizetések mind@sége tekintetében hétrdnyos helyzetben voltak, ad-
dig ezek a hatranyok kevésbé bizonyitottak a munka minéségének egyéb dimenzidit
illet6en. A munkahelyi terhelés kompozit eszkozét haszndlva, amely a munkahelyi
kovetelmények és eréforrasok egyensulyat veszi figyelembe, az OECD arra jutott,
hogy a n6k kevésbé szenvednek a munkahelyi nyomdstdl, mint a férfiak. Emellett
a ng6k és férfiak munkaerdpiaci bizonytalansdga kapcsdn is csak kis kiillonbségeket
tértak fel.

Osszefoglalva, mig szdmos orszégban a nék a bérezés, készségek és
karrierlehetdségek tekintetében hatrdnyban voltak a férfiakkal szemben, addig jel-
lemzG6en olyan munkahelyeken dolgoztak, amik hasonléak, vagy akar jobbak is vol-
tak a férfiakéndl a munkakornyezet minGségének szempontjabdl.

Kor

A munkakornyezet mingségének kiilonb6zs korcsoportok kozotti kiilonbségeivel
kapcsolatos aggodalmak két megfontoldsbol alakultak ki. Ezek egyike, az azzal kap-
csolatos novekvd tudatossdg, hogy a korai munkaerépiaci tapasztalatok hosszuta-
von is hatdssal vannak a munkavdllaléra. Példdul bizonyitékok dllnak rendelke-
zésre a tekintetben, hogy azok, akik magas munkanélkiiliség jellemezte idgszakban
lépnek elGszor a munkaerépiacra, azok a munkahely bizonytalansdga tekintetében
karrierjiik kés6bbi szakaszdban is hédtrdnyosabb helyzetben lesznek (De Vreyer et
al., 2000). A mésodik, miszerint a jelenlegi demografiai trendeket figyelembe véve,
a nyugdijrendszerek fenntarthatésdga miatt munkavallalds magasabb életkorig tor-
ténd meghosszabbitdsa sziikséges. Mindez pedig fenntarthat6sagi kérdéseket vet fel
az idgsebb munkavallalék foglalkoztatdsa kapcsan.

Az életkori eltérések munkakornyezet mingségére gyakorolt hatdsdra vonatkozé
kutatdsok sokkal kevésbé elterjedtek, mint a nemi kiilonbségek esetében. Tovédbbd,
a tapasztalati mintdk értelmezése a korcsoportok heterogenitdsa, a kivalasztasi ha-
tdsok és a munkaerépiaci statuszok kozotti lehetséges dtmenetek természete miatt
meglehetdsen Osszetett. Példdul a fiatal (16-24 év kozotti) munkavallal6k munka-
kérnyezetének véltozdsait annak fényében kell vizsgdlni, hogy a korcsoport nagy-
mértékben novekvd hdnyada a kozép- és fels6foku oktatdshoz val6 hozzaférés nove-
kedése miatt még nem lépett be a munkaerépiacra. A korskdla masik szélén pedig
azoknak a 60 éven feliili munkavdllaléknak a munkakoriillményei édllnak, akik a
munkaerépiacon maradtak, mikdzben sok kollégdjuk mar kilépett vagy kilépés-
re kényszeriilt. A munkaerépiacon maraddsra vagy a kilépésre vonatkozé dontés
szorosan 0sszefligghet a munka mingségével, méghozzd azzal, amit a munkavéllalé
kozvetleniil az azel6tti években tapasztalt meg, miel6tt ebbe a korcsoportba lépett
volna.

A 2010-es Eurépai Munkakoriilmények Felmérés elemzése (Eurofound, 2012)
szerint a fiatalabb munkavdllalék munkahelyeit meglehet6sen magas ergoné-
miai kockdzatok jellemezték, kiilondsen a nehéz terhek emelése vagy mozgatasa
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tekintetében. Az életkori gradiens kiilonosen erételjes volt a férfiak esetében. A fi-
atal férfiak emellett magas munkaintenzitdsrél is beszdmoltak a téliik megkovetelt
munkavégzési sebességet illetGen. Egytttal a fiatal munkavallalék nemtél fiiggetle-
niil is alacsonyabb kontrollt gyakorolhattak a felett, hogy hogyan végzik munk4jukat
és kevesebb lehetGségiik volt arra is, hogy sajat 6tleteiket érvényesitsék a munkdjuk
sordn. A fiatal munkavallalék munkahelyi helyzetére vonatkozé masik figyelemre-
mélté sajatossdg a nagyobb fokd bizonytalansédg a szerzddések tekintetében, ugyan-
is a fiatalok ardnytalanul koncentrdlédnak a hatarozott ideji foglalkoztatasi viszo-
nyokban. Az OECD egészét figyelembe véve a 16-24 év kozotti alkalmazdsban 4ll6
munkavéllalék 25%-a hatdrozott ideji munkaviszonyban all. Természetesen jelen-
t6s eltérések vannak az egyes orszdgok kozott: Németorszagban, Spanyolorszagban,
Franciaorszdgban, Lengyelorszdgban, Portugdlidban, Svédorszdgban és Szlovénidban
a fiatal munkavallalék t6bb mint a fele hatdrozott ideji foglalkoztatottnak szamit,
mig Lettorszag és Esztorszag esetén ez az arany csak 11%, Nagy-Britannidban pedig
15% (OECD, 2016). A hatdrozott id6tartamu foglalkoztatasbél eredd hatranyok su-
lyossédga attdl fiigg, hogy milyen lehet6ségei vannak a fiatalnak arra, hogy a jovében
jobb munkahelyen dolgozhasson. A bizonyitékok azonban arra utalnak, hogy az
dllandé édlldsokba val6 dtmenet ardnya csokken, és ez a cstkkenés kiilléndsen silyos
a fiatalabb munkavallal6k korében (Eurofound, 2015).

Sok szempontbdl az idgsebb (55 éven feliili) munkavallalék munkakérnye-
zetének mindsége jelentSsen kedvez&bb, mint a fiataloké. Sokkal kevésbé valé-
szind, hogy kedvezétlen fizikai munkakérnyezetben dolgozzanak (a nehéz silyok
emelésére és a faraszt6 vagy fdjdalmas testhelyzetekben torténd munkavégzésre
vonatkozdéan is); hogy nagy sebességgel kelljen dolgozniuk; nagyobb kontrollt
gyakorolhatnak feladataik és a munkaidejiik felett; és sokkal biztosabbnak érzik
munkahelytiket is. A képet azonban két fontos megéllapitds is drnyalja. Egyrészt,
hogy az idésebb munkavdllalék nemtdl fiiggetleniil olyan dlldsokban dolgoznak,
amik kevesebb tanuldsi lehet&séget nytjtanak: sokkal kevésbé férnek hozzd mun-
kahelyi képzésekhez és joval alacsonyabb ardnyban dolgoznak olyan édlldsokban,
ahol a munkavégzés sordn tanulni tudndnak. A mdsik megdallapitds szerint az id6-
sebb munkavallal6k dgy érezték, hogy nagyon kicsi az esélytik a jov6beli szakmai
el6menetelre (Eurofound, 2012).

A szerzddés tipusa

A madsodik vildghdbord és az 1970-es évek kozotti évtizedekben a munkaszerzé-
dések szinte kivétel nélkiil teljes munkaid&sek és hatdrozatlan idejtiek voltak. Az
1980-as évek 6ta szdmos orszdgban megnodvekedett a részmunkaidds, az 1990-es
évek 6ta pedig a hatdrozott idejd szerz6dések ardnya, beleértve a munkaerg-kol-
csonzén keresztiil torténd foglalkoztatdst és a foglalkoztatéval hatdrozott idétar-
tamra kotott munkaszerz6déseket is. A munkaerépiac szerkezetének véltozdsarél
sz016 egyes elméletek szerint a nem hagyoményos szerzddések e kiillonboz6 tipusai
nagyjdbol azonos kovetkezményekkel jarnak: olyan, periféridra szorult munkaerét
hoznak létre, akik ,,csapdédba” és halmozottan hatranyos helyzetbe keriilnek a mun-
ka mingségének kiilsnb6z6 dimenziéi szempontjabél (Hakim, 1987)." Az empirikus
kutatdsok azonban egy id6§ utdn ramutattak arra, hogy ezek a nem hagyomaényos
feltételek valamelyest eltérg profilokat hoznak létre a tapasztalt hatranyok tipusait
és korét illetGen.
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Részmunkaidd. A részmunkaidds foglalkoztatdshoz kapcsolddé egyenlétlenségek
f6ként a részmunkaidében foglalkoztatott n6k munkakériilményein alapulnak: a nék
nagyobb ardnyban dolgoznak ebben a foglalkoztatdsi forméban és a részmunkaidében
foglalkoztatott férfiakra alkalmazott minta mérete rendszerint nem megfelel§ szigo-
rd elemzési célokra. Ugyanakkor a férfiak részmunkaidds foglalkoztatdsa nagyjabdl
azonos mértékben névekedett, mint a n6ké. 1999 és 2009 kozott az EU tagdllamaiban
a nék részmunkaidds foglalkoztatdsa 28%-rdl 32%-ra, a férfiaké pedig 6%-rél 8%-ra
nétt. Bar igaz, hogy a részmunkaiddben foglalkoztatottak munkahelyének gyengébb
mingsége részben nemspecifikus okokra vezethetd vissza — példdul a munkdéltatok
nem szivesen fektetnek be a részmunkaidében dolgozé nékbe, mivel igy gondoljak,
hogy 6k nagyobb valdszintiséggel hagyjdk ott munkahelyiiket a gyermekgondozas
miatt — addig mds tényezdk a férfiak és a n6k esetében egyarant relevdansak. A rész-
munkaidében foglalkoztatottak hatranyos helyzetinek szdmitanak a munkakornye-
zet minGsége szempontjabdl, mivel kevesebb idét t6ltenek mds munkavallalékkal,
igy kevésbé valdszind, hogy szakszervezetekbe tomériilnének. A részmunkaidds
stdtuszt emellett az alacsonyabb szakmai elkotelezGdés jeleként is lehet értelmezni.

Az egyes orszdgokban nagy kiilonbségek tapasztalhaték a részmunkaidds fog-
lalkoztatds elterjedtsége és a munkadrdk szdma kozott, ami hatdssal van mind
a hatranyok el6forduldsdnak gyakorisdgdra, mind pedig azok silyossédgara.
Mig Hollandidban a foglalkoztatottak 50%-a dolgozik részmunkaidében, addig
Bulgéridban ez az ardny csak 2,5% (Eurostat, 2015). A részmunkaidében foglal-
koztatottak 4dltal ledolgozott 6rak szdma tekintetében is nagy kiilonbségek vannak.
Svédorszdgban példaul egyértelmtien val6szintibb, hogy valaki 30-35 érat dolgozik
hetente, mig az Egyesiilt Kirdlysdgban, Németorszdgban vagy Hollandidban — azok-
ban az orszdgokban, ahol a részmunkaidgs foglalkoztatds sokkal elterjedtebb —
a részmunkaidében dolgozdk nagyon keveset (1-14 6rdt) dolgoznak hetente. Ez
azért fontos, mert munkakoriilmények teriiletén tapasztalhat6 teljes- és részmun-
kaidében foglalkoztatottak kozotti kiilonbségek anndl nagyobbak, minél kevesebbet
dolgozik valaki (Gallie et al., 2016).

A részmunkaidében foglalkoztatottak koncentrdcidjat az alacsonyan fizetett, kii-
l6nosen pedig az alacsony érabérekkel jellemzett munkdkban kiterjedten dokumen-
taltdk (Bardasi és Gornick, 2008; O’Dorchai, Plasman és Rycx, 2007). J6llehet néhany
kutatds azt is jelezte, hogy a bérek terén tapasztalt kiilénbségek inkabb az emberi
t6kében jelentkez6 kiilonbségekhez kapcsol6dnak. A munkakérnyezet tekintetében
— bér a részmunkaidében foglalkoztatottak szembesiilnek valamennyi hdtrannyal —
a kiilonbségek altalaban kicsik. Az EU egészét tekintve a részmunkaidében foglal-
koztatottak esetében az autonémia és a munkafeladatokkal kapcsolatos mérlegelé-
si szabadsdg valamelyest alacsonyabb mértékét dllapitottdk meg (Esser és Olsen,
2012), azonban a munkaid§ felett gyakorolt kontroll magasabb volt (OECD, 2010).
A részmunkaidds dolgozoék a feladatok alacsonyabb komplexitdsat jelentették, mint
a teljes munkaidgsok, de csak nagyon kismértékben taldltdk munkdjukat repeti-
tivnek vagy monotonnak, valamint szintén nagyon kismértékben érezték kevésbé,
hogy ,,hasznos munkét” végeznek, mig azt, hogy ,,megvan rd a lehetGségiik, hogy
azt csindljdk, amit a legjobban tudnak csindlni” ugyanolyan valészintiséggel jelen-
tették ki (Sandor, 2011).

Emellett a részmunkaidében torténé munkavdllaldsnak kompenzicids elényei
is vannak. A részmunkaidében foglalkoztatottak korében sokkal kevésbé jellemzd,
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hogy magas munkaintenzitdsi alldsokban dolgoznanak, tiikr6zve a munkaidd és
a munkahelyi nyomds kozotti erds Osszefiiggést. A részmunkaidében dolgozék
ritkdbban szdmoltak be arrél, hogy munkdjuk stresszes vagy kockdzatos lenne az
egészséglikre nézve (OECD, 2014). A kevesebb munkadra miatt relative magas volt
a munkaidd mindgsége, ami jobb munka és a csalddi élet kozotti egyensilyhoz ve-
zetett, amik olyan elényok, amelyek nagyrészt magyardzzdk a munkdval valé va-
lamivel magasabb szintd elégedettséget a teljes munkaidében dolgozékhoz képest
(Gallie et al., 2016).

A részmunkaidében foglalkoztatottak, kiilondsen a férfiak esetében alacsonyabb
a munkahely biztonsdga, mint a teljes munkaidds foglalkoztatottak esetében. Ez az
alacsonyabb munkahelyi biztonsdg ugyanakkor nagyrészt inkdbb azt tiikr6zi, hogy
a részmunkaidgsok kozott magasabb a hatdrozott idejd szerzddéssel foglalkozta-
tottak ardnya. Ha a szerz6dések idGtartamdt kontrolldljuk, a munkahelyi bizton-
sdg 5%-ra csokken a férfiak esetében, mig a nék esetében teljes egészében eltiinik
(OECD, 2010; Petrongolo, 2004).

A részmunkaidében foglalkoztatottak dltal a munkakdrnyezet mindségében
tapasztalt legnagyobb hatranyt a munkahelyi képzési és tanuldsi lehet&ségek je-
lentik. A hatrany mértéke szorosan kapcsolédik a munkadrdk szdmdhoz. Mig az
EU-ban azoknak a munkavallal6knak, akik heti 21 és 30 dra kozotti munkaidében
dolgoztak, hasonlé lehetdségeik voltak, mint a teljes munkaidében foglalkoztatot-
taknak (31% a 28%-hoz viszonyitva 2005-ben), addig ez az ardny 19%-ra csokkent
azokndl a munkavéllal6knal akik heti 11-20 6rat és 10%-ra azokndl, akik kevesebb,
mint heti 10 6rat dolgoznak. A hétranyok mintdzatai nagyon hasonléak voltak azzal
kapcsolatosan is, hogy a részmunkaid6ben foglalkoztatottaknak volt-e lehet&ségiik
a munkavégzés sordn valami djat tanulni. A részmunkaidében dolgozdk emellett
sokkal kevésbé érezték, hogy a munkahelyiik j6 karrier- vagy eléléptetési lehetd-
séget nytjtana szamukra (Sandor, 2011). fgy, bar a részmunkaidés munkavallalék
munkakoriilményei kevésbé egységesen kedvezgtlenek, mint ahogy azokat a korai
tanulmdnyokban feltételezték (Beechey és Perkins, 1987), a tanuldsi lehetdségek
hidnya hosszabb tdvon egyértelmten csapdat jelenthet.

Hatarozott id6tartami foglalkoztatas. A hatdrozott idGtartamu foglalkoztatds nove-
kedésére a munkakornyezet minésége szempontjdbdl kiilondsen problematikusnak
tekintenek. Vitathatatlan, hogy a foglalkoztatéknak kevesebb érdekiik ftiz6dik ah-
hoz, hogy befektessenek azokba a munkavallal6kba, akik a vallalatndl relative révid
ideig maradnak csak, mint azokba, akikkel tartés kapcsolatban édllnak, és ugyanez
vonatkozik a problémdaik meghallgatdsdra is. A hatdrozott id6tartamban foglalkoz-
tatott munkavéllalék esetében sokkal kisebb az esélye, hogy kollektiven szervezgd-
ve megvédjék érdekeiket, és dlldsuk magas bizonytalansdga tovdbba csokkentheti
azzal kapcsolatos hajlandésagukat is, hogy tegyenek valamit munkakoriilményeik
fejlesztése érdekében.

Bar néhdny hatdrozott ideji foglalkoztatott képes karriert csindlni az adott
vdllalatndl, szerz6désiik természete a hagyomédnyos munkavdallalékndl joval sé-
riillékenyebbé teszi ket a munkanélkiilivé vilds tekintetében, ami a munkahely
magasabb bizonytalansdgat eredményezi. Mindez hatvdnyozottan igaz a munka-
er6-kolcsonzon keresztiil foglalkoztatott munkavéllalok esetében (OECD, 2014). Az
dllandé és a hatarozott ideig foglalkoztatott munkavallalék fizetése kozotti jelentds
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kilonbségekre is egyértelmt bizonyitékok vannak, a foglalkozdsokra torténg kont-
rollaldst kévetden is.

A hatdrozott idej foglalkoztatdshoz kapcsol6dé hatranyok a munkakoérnyezetre
is kiterjednek. Dieckhoff, Jungblut és O’Connell (2007) egy, az 1990-es években
gyUjtott adatokra tdmaszkodd, 6t orszdgot lefed§ tanulmanyban azt édllapitottdk
meg, hogy a hatdrozott idej{ foglalkoztatottaknak dltaldnossdgban kevesebb képzési
lehetdségiik van. Ehhez hasonléan, egy 2012-es, valamennyi EU tagdllamot lefedd
tanulmadny is arra jutott, hogy a hatdrozott idejd foglalkoztatottak hatrdnyban van-
nak az iskolarendszeren kiviili tanulds teriiletén, kiilonésen a munkaidében térténd
tanulds kapcsdn (Eurofound, 2015). Az OECD orszdgok dtlagaban nézve a hatdrozott
idejd foglalkoztatottak esélye a munkaltaté altal fizetett képzésben torténd részvé-
telre 14%-kal volt kevesebb (OECD, 2014).

Az arra vonatkoz6 bizonyitékok is kovetkezetesek, hogy a hatdrozott idejii mun-
kavéllalék alacsonyabb mérlegelési lehetdségekkel rendelkeznek az altaluk ellatott
feladatok tekintetében. Egy 2010-es adatokon alapulé &sszehasonlité tanulmény
szerint ez valamennyi eur6pai régiéra jellemzg volt (Gallie és Zhou, 2013). Green
és munkatdrsai (2013) pedig arra jutottak, hogy az EU-ban a kélcsonzétt munkaval-
lalék magasabb munkaintenzitdssal szembestiltek, mint azok, akik hatdrozott idejd
szerzGdéssel dolgoztak.

Az OECD a hatdrozott idejd munkavallalds attekintése sordn (2014) megélla-
pitotta, hogy a hatdrozott ideji foglalkoztatds gyengébb mindségt allasokat jelent
a munka mindgségének mindhdrom dimenzidja tekintetében, mivel ezek a munka-
vdllalék alacsonyabb bérezésben részesiilnek, ami magasabb munkahelyi bizonyta-
lansdggal és magasabb munkahelyi nyomadssal pdrosul. A munkahelyi nyomdasban
tapasztalhat6 hatrany a munkahelyi egészségi kockazatoknak valé nagyobb kitett-
ség, a munkahelyi megfélemlités, az alacsonyabb autondmia, a gyengébb tanuldsi
lehet&ségek és a gyengébb kozdsségi tdimogatds kombindciéjdra vezethetd vissza.

Osszefoglalds

Osszességében a hatranyos helyzetti csoportok kozott jelentds kiilonbségek tapasz-
talhaték a munkakornyezet kulcsfontossdgu jellemz6i tekintetében. Ezeket a kii-
lonbségeket az Eurépai Unié tagdllamaira vonatkozéan (2015-ben) a 3.1 tdblazat
mutatja be. Mig a nék jéval alacsonyabb bérezésben és kevesebb el6léptetési lehe-
t6ségben részesiilnek, addig a munkakornyezet mindgségét illetGen statisztikailag
nincsenek szignifikdns kiilonbségek a nék és férfiak kozott. A részmunkaidében
foglalkoztatottaknak kevesebb a lehet&ségiik arra, hogy részt vegyenek képzésben,
kontrollt gyakoroljanak munkdjuk felett, valamint biztonsdguk is alacsonyabb,
ugyanakkor a munkahelyi nyomads és a fizikai munkak6rnyezet tekintetében mun-
kahelyeik jobbak a teljes munkaidds foglalkoztatottakéndl. A fiatal munkavallalék
a munkdjuk felett gyakorolt kontroll, a munkahelyi nyomas, a fizikai munkakor-
nyezet és a munkaintenzitds teriiletén tapasztalnak hédtrdnyokat, de mds munka-
vdllalékhoz hasonl6 eséllyel vesznek részt képzésben. Az a harom munkavéllaléi
csoport, akik halmozott hatrdnyokkal szembesiilnek a munkakérnyezet mingségé-
nek tébb dimenzidja teriiletén, az alacsonyan képzettek, a szdllds- és vendégldtas
szektorban foglalkoztatottak, valamint a hatdrozott idejd munkavéllalék.
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3.1 tabldzat A munkakornyezet mingsége egyes foglalkoztatotti kategériak szerint

Relativ kiilonbségek, EU orszagok 4tlaga, 2015

Az elmilt 12 hénapban Feladatokkal - Munkal?e!yuk
et dt LA . Rossz fizikai elvesztésével
munkaltatéi képzésben kapcsolatos Munkahelyi .
P s : . . munkakornyezet fenyegetett
részesiilt munkavallalok mérlegelési megterhelés index . P
. P index munkavallalok
ardnya szabadsag index X P
aranya (szazalék)

EU dtlag 40,2 0,69 2,51 2,06 17.0%
Szakemberek és vezetok 56,2 0,80 2,50 1,62 14.0%
Alacsonyan képzettek 23,2 0,55 2,52 2,54 21.0%
Pénziigyi szolgaltatasok 54,9 0,78 2,50 1,41 10,70
Szallodak és éttermek 21,7 0,6 2,93 2,15 21,00
Férfiak 40,4 0,69 2,57 233 16,80
Nok 39,9 0,7 2,46 1,77 17,20
Legjobb munkavallalsi kort
(35-49 évesek) 43 0,7 2,56 2,09 16,10
Fiatal munkavallalok (35 év alattiak) 40,5 0,65 2,60 2,09 20,40
Teljes munkaid6sok 43,4 0,7 2,58 2,14 15,10
Részmunkaiddsok 334 0,68 2,35 1,84 21,50
Hatdrozatlan ideji munkavallalok 443 0,68 2,55 2,02 11,10
Hatdrozott idejd munkavallalok 30 0,59 2,59 2,17 45,00

Megjegyzés: A feladatokkal kapcsolatos mérlegelési szabadségra vonatkozd indexet harom kérdés egyszerii dtlagpontjdbdl szdmitjuk ki: van-e lehetésége
amunkavallalénak megvdlasztania vagy megvdltoztatnia munkafeladatait, munkamaddszereit, a munkavégzése sebességét vagy titemét. A munkahelyi nyomds in-
dexét harom kérdés atlagpontszama alapjén szamitjuk: a munkavallalénak gyorsan vagy szoros hatéridék mellett kell dolgoznia, illetve Ugy érzi-e, hogy elegend6
id6 all rendelkezésére munkdja elvégzéséhez. A rossz fizikai munkakornyezet indexet kiilonb6z6 kérdések atlagpontjai alapjan szamitjuk: a munkavallalé ta-
pasztalja-e gépek rezgését, hangos zajt, magas vagy alacsony hémérsékletet, fiist vagy géz belélegzését, farasztd vagy fajdalmas testhelyzeteket, nehéz terhek
emelését vagy hordozasat. Azzal az éllitassal pedig, hogy ,lgy érzem, munkamat elveszitem a kdvetkezé 6 honapban”a munkahelyiik elvesztésével fenyegetett

munkavallalok értettek egyet..

Forrds: A szerzék elemzése az Eurdpai Munkakorilmények Felmérés 6. hullamanak (2015) adatai alapjan.
StatLink %= http://dx.doi.org/10.1787/888933606338

3.3 A munkakoérnyezet mingsége és a munkavallalék jolléte: A legfontosabb modellek

A fizikai munkakornyezet mingségének fejlesztését célzé szakpolitikai intézkedé-
sek hosszi multra tekintenek vissza, kiilondsen a haldlos vagy maradandé fogya-
tékossdgot okozé munkahelyi balesetek csokkentése teriiletén. Ahogy kordbban is
utaltunk rd, ezek a kockdzatok erételjesen koncentralédtak a banydszati, épit6ipari,
haj6zési és feldolgozéipari szektorokban. A fejlett gazdasdgokban a feldolgozoéipar-
ban lezajlott technoldgiai fejlédéstdl, a termelés szolgaltatdsok felé torténd eltold-
désétél, valamint az egészségi és biztonsdgi szabdlyozds javuldsat6l a munkahelyi
kockdzatok csokkentését vértdk, és valéban van arra vonatkozé bizonyiték, hogy
ez be is teljesiilt: a haldlos kimeneteld munkabalesetek szdma csékkent az EU-ban
(HSE, 2016) és a fizikai veszélyek elterjedésében is tapasztalhaté volt némi csok-
kenés. Ugyanakkor néhany kockdzat, koztiik a nehéz terhek, az ismétl6d6 mozdu-
latok vagy a bioldgiai és vegyi anyagoknak valé kitettség kockdzata tovdbbra is j6l
lathatdan jelen volt a 2005 és 2015 kozotti idGszakban (Eurofound, 2016). Emellett
azonban egyre tobb az arra vonatkozé bizonyiték is, hogy a munka természetében
bekovetkez§ valtozdsok nyomdn méds, a munkavéllalék j6llétére és egészségére
hosszu tdvon hatdssal levs kockdzatok megnovekedtek. Egyelére nincs teljes egyet-
értés a pszichoszocidlis kockazatok definici6jat illeten. A francia kormdény egy,
a kutatdsi irodalom tébb tudoményteriiletet lefedd, szisztematikus attekintésén
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alapuld jelentése azonban a pszichoszociélis kockdzatokat tigy hatdrozta meg, mint
a ,azok a mentdlis, fizikai és szocidlis egészséget érint6 kockdzatok, amelyeket
a munkakériilmények, valamint a mentdlis m(ikodéssel kolcsénhatdsban 4116 szer-
vezeti és kapcsolati tényez6k teremtenek” (Gollac, 2011). A munkakérnyezet mi-
nésége egyértelmiien az egyik, ha nem a legfontosabb meghatdrozéja a munkahelyi
pszichoszocidlis kockazatoknak.

Az elmuilt hdrom évtizedben széleskord kutatdsokat folytattak le a munka-
szervezet és a munkavdllalok egészségi dllapota kozotti kapcsolatrol, ravilagitva
a munkakériilmények azon specidlis szempontjaira, amik novelhetik a depressziés
tlinetek kockdzatdt, valamint a sziv- és érrendszeri megbetegedéseket. Hirom
elméleti modell kiilléndsen nagy hatdssal volt a munkavallalok egészségét érint6
pszichoszocidlis kockdzatok névekedésének magyardzatdra: az Igény-Kontroll mo-
dell; az Er6feszités-Jutalmazds egyensulytalansdga modell; és a Munkahelyi Kéve-
telmények-Eréforrasok modell.

A kovetelmény-kontroll modell

A munkahelyi stresszre vonatkoz6 modellek koziil legkordbbi a Karasek (1979) 4l-
tal megalkotott , kovetelmény-kontroll” vagy (,munkahelyi megterhelés”) modell,
melyet késébb Karasek és Theorell (1990), valamint Theorell és Karasek (1996) fej-
lesztett tovdbb. Ez a modell abban tért el a ,,személy-kornyezet illeszkedés” kordbbi
elméleti hagyomanyatél (1asd 4. fejezetet), hogy az egyének jellemzgivel szemben
a munkakdrnyezethez kapcsol6dé tényezdéket helyezte elGtérbe, illetve azt hangsu-
lyozta, hogy a munkakdrnyezeti tényez6k hatdsét egytittesen kell figyelembe ven-
ni - kiilénosen a munkakdvetelmények és a munka feletti kontroll kélcsonhatdsat
illetGen. Ebben a modellben a (bizonyos korldtok kozotti) megterhel6 munka nem
o6nmagdban jelenti a pszichoszocidlis kockazatok {6 forrdsat. A kockdzat elsGdleges
forrdsa ehelyett inkdbb a magas munkak&vetelmények és az e munkakdvetelmé-
nyek teljesitésének mddja feletti alacsony kontroll kombindaciéjdra vezethetd vissza
(Karasek és Theorell, 1990). Mindez azzal a fontos kévetkezménnyel jdr, hogy ha a
munkaltaté fenn kivdnja tartani a magas munkakovetelményeket, akkor kiemelten
oda kell figyelnie a munka megtervezésére.

A munkahelyi kontroll (amire ,munkahelyi mérlegelési szabadsdgként” vagy
,diszkrécioként” is szokds hivatkozni) tigy hatdrozhaté meg, mint ,,a munkavallal6
rendelkezésére all6 mérlegelési szabadsdg” (Karasek, 1979). A munkahelyi kont-
rollt két, egymadssal 6sszefiiggé dimenziéban kell elképzelni: ezek egyike ,,a kész-
ségek haszndlatdval kapcsolatos (azaz intellektudlis) mérlegelési szabadsdg”, amely
a készségek kihaszndldsdban és a készségfejlesztés lehetGségeiben tiikrozddik; mig
a masik a ,,dontési jogkor” (azaz a munkahelyi dontésekre vonatkozé szabadsdg és
befolydsolasi lehetdség). A munkahelyi kovetelmények a munkaterhelésre, ezen be-
lil pedig els6sorban a munkavégzés intenzitdsdra és az idényomadsra vonatkoznak.
E modell — szigorian véve — a pszicholégiai kovetelményekre koncentral, ezért az
ltala vizsgalt tényezd6k nem terjednek ki a fizikai munkakovetelményekre. Ennek
oka az a nézet, miszerint a fejlett gazdasdgokban az dtalakulé gazdasdgi struktira
kovetkezményeként a pszichoszocidlis kockdzatok névekednek, mig a hagyoma-
nyos fizikai kockdzatok csokkennek (Theorell és Karasek, 1996).

A kutatdsok elérehaladtdval késébb a modellt a munkakérnyezet tovadbbi té-
nyezdire — koztiikk példdul a tdrsas tdmogatdsra — is kiterjesztették, amire mint
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elszigetelt-fesziilt csoport (iso-strain) modellre hivatkoztak (Johnson és Hall, 1988;
Johnson, Hall és Theorell, 1989; Johnson és Johannsen, 1991; Theorell és Karasek,
1996). Tekintettel arra, hogy széles korben bizonyitdst nyert, hogy a tdrsas tdmo-
gatds milyen fontos szerepet tolt be a munkavallalék jéllétében (House, 1981)
a kiterjesztés jelentGsen megnovelte a modell elérejelzé képességét a munkaval-
lal6k kiilonb6z6 csoportjai korében tapasztalhaté pszichoszocidlis kockazatokra
vonatkozdan (Johnson és Hall, 1988; Karasek és Theorell, 1990). A tdrsas tdmoga-
tds (a tdmogatds forrdsa és annak tipusa szerint) tobbdimenziés: a tdmogatds for-
rasat jelenthetik a felettesek vagy a munkatdrsak, a tdmogatds tipusa szerint pe-
dig megkiilonboztethetiink emociondlis, illetve tdmogatds formdjdban megjelend
kézremiikodést (LaRocco, House és French, 1980). Ha a modell figyelembe veszi
a munkatdrsaktol kapott érzelmi tdmogatdst, az azzal a kockdzattal jar, hogy a ma-
gyardzat ezéltal sokkal kevésbé biztos, hogy a munkakérnyezet jellemzéire vezet-
hetd vissza. A tdrsas tdmogatds ugyanis sokkal inkdbb fligg az egyéni jellemzsktél,
mint a munkahelyi kévetelmények vagy a munkahelyi kontroll — taldn amiatt is,
mert a (kiilénésen a nék és férfiak kozotti) tarsas tdmogatds hatdsai sokkal he-
terogénebbek (Stansfeld és Candy, 2006). A kutatdsokban ugyan mind a kovetel-
mény-kontroll modell, mind pedig az elszigetelt-fesziilt csoport modell hasznéla-
tos, leggyakrabban mégis az eredeti kovetelmény-kontroll modellt alkalmazzak.

Manapsdg mdr jelentds kutatdsi adatok allnak rendelkezésre a kovetelmény-kont-
roll modell egészségiigyi el6rejelzéseivel kapcsolatban is, kiilondsen a pszichoszoci-
alis megterhelésre és a sziv- és érrendszeri megbetegedésekre vonatkozdéan. A men-
talis egészséghez kapcsol6ddan az 1980-as és 1990-es évek kutatdsainak 6sszegzése
alapjdn a munkahelyi kovetelmény és a elszigetelt-fesziilt csoport hipotézisek is
aldtdmaszthatdk, ugyanakkor az, hogy a munkahelyi kontroll vagy a tdrsas tdmo-
gatds csokkentené a munkahelyi kovetelményeket mdr kevésbé egyértelmt (Van
der Doef és Maes, 1999). Az 1990 és 2013 kozott megjelent tanulmdnyokat sziszte-
matikusan 4ttekintd vizsgalat alapjan Theorell és munkatdrsai (2015) a depresszi-
6s tlinetek valdszintiségének 74%-os névekedésével kozepesen erds bizonyitékot
taldltak a munkahelyi megterhelés mentdlis egészségre gyakorolt hatdsat illetGen.
Ugyan talédltak kiilonbséget a nemek kozott a mérlegelési szabadsdgot illetGen (még-
pedig azt, hogy a n6k mozgastere e tekintetben alacsonyabb, mint a férfiaké) a 2008
és 2010 kozotti idGszakra vonatkoz6 svéd adatok alapjdn nem talaltak kiilénbséget
a n6k és a férfiak esetében a munkahelyi megterhelés és a depressziv tiinetek kozot-
ti kapcsolat ergsségét illetGen. (Theorell et al., 2014).

A munkakornyezet szivbetegségekre gyakorolt hatdsainak legdtfogébb vizsgdla-
tdban Theorell és munkatdrsai (2016) 200 000, hét éven keresztiil nyomon kove-
tett személy sztenderdizalt adatait vizsgdlva kozepesen erds bizonyitékot taldltak
a munkahelyi megterhelés és a mérlegelési szabadsdg hatdsaira — a munkahelyi meg-
terhelés esetében 1,3 mig a mérlegelési szabadsdg esetében ennél valamelyest ala-
csonyabb val6szintiségi ratdval. A hatdsok erésségének értékelését illetGen, véletlen-
szerd kontrollvizsgdlatok hidnydban a mérsékelt jelentette a legmagasabb elérhetd
szintet. A Theorell-féle dttekintés szerint rdaddsul a munkahelyi megterhelés és az
ischaemids szivbetegség kozotti dsszefliggés az utébbi években erdsddott. Ugyanez
a tanulmdny arra a kovetkeztetésre jutott, hogy az izo-stressz hipotézis mellett sz616
bizonyitékok korldtozottabbak, ami részben a megfelel§ tanulmédnyok alacsonyabb
szdmadra vezethetd vissza. Kivimaki és munkatarsai (2012) 13 — 1985 és 2006 kozott
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végzett — eurdpai kohorszvizsgdlat adatait értékelték, melynek sordn — meglehetgsen
szokatlan médon — mind a publikélt, mind pedig a nem publikdlt elemzéseket is
megvizsgaltdk és figyelembe vették a lehetséges forditott oksdgi Osszefiiggéseket
is. A nem publikélt tanulmédnyok bevondsa ebbe a feliilvizsgdlatba azért tekinthetd
fontosnak, mivel az egyik oka annak, hogy ezeket a tanulmdnyokat nem publikél-
tdk, éppen az lehetett, hogy kevés szignifikdns eredményt taldltak. A Kivimaki és
munkatdrsai 4ltal készitett dttekintés azt mutatja, hogy bar ezek a nem publikdlt ta-
nulményok valéban gyengébb hatdsokat mutattak, dltaldban mégis megerdsitették
a szignifikdns kapcsolat meglétét. Osszességében Kivimaki és munkatarsai (2012)
1,23-szoros kockdzati ratat becstiltek a szivkoszoriér-betegség el6forduldsara vonat-
koz6éan munkahelyi megterhelés esetén (a munkahelyi megterhelés hidnydhoz vi-
szonyitva). A kutatdsok azt is kimutattdk, hogy ezek a hatdsok ugyanolyan fontosak
a nék és a férfiak esetében. Az Egyesiilt Allamokban egy 22 086 nét 10 éven keresz-
til kovetd vizsgdlat arra jutott, hogy a magas munkahelyi megterhelést mutat6 nék-
nél 38%-kal nagyobb valészintiséggel fordult el§ sziv- és érrendszeri megbetegedés,
mint alacsony munkahelyi megterhelést tapasztalé tarsaikndl (Slopen et al., 2012).

A munkahelyi megterhelés modelljével kapcsolatos kutatdsok egyik mddszerta-
ni korlétja az volt, hogy kevés informdci6 4llt rendelkezésre arrél, hogy az emberek
mennyi ideje vannak kitéve a kedvez6tlen munkakorilményeknek. Valdszintinek
ttinik, hogy a hatdsok anndl silyosabbd valnak, minél hosszabb ideje vannak ki-
téve a munkavallalék ezeknek a kériilményeknek. Azonban mégis van néhdny re-
levans bizonyiték. Chandola és munkatdrsai (2008) a brit koztisztvisel6k longitu-
dindlis vizsgdlatdra (Whitehall Study) tdmaszkodé 12 éves kovetési idGszak sordn
dozis-hatds 6sszefiiggést taldltak a munkahelyi pszicholégiai stressz (izo-stressz) és
a szivkoszoriér-betegség kozott: a hosszabb ideig kitett munkavallalék 1ényegesen
magasabb értékeket mutattak a metabolikus szindréma, a szivirekvencia-variabili-
tds és a kortizolszint tekintetében. Ugyanerre a vizsgalatra tdmaszkodva Stansfeld
és munkatdrsai (2012) arra jutottak, hogy az ismételt munkahelyi megterhelés (az
idGtartamot tekintve) ndvelte a silyos depresszids zavar kockazatat.

A munkahelyi megterhelés hatdsai a mddszertani eltérések és a zavaré tényezdék
ellenére figyelemre méltéan robusztusnak bizonyultak. A hatdsok a munkavalla-
16k munka feletti kontrollra és a pszicholdgiai j6llétre vonatkozé 6nbevalldsaira és
szakértdi értékelésekre egyardnt tdmaszkodd vizsgdlatokbdl szarmaznak. Rdaddsul
a mérlegelési szabadsdg onbevallds szerinti szintje nagymértékben korreldl a szak-
ért6i értékelésekkel (Theorell és Hasselhorn, 2005), az adatok életmdédbeli ténye-
zGkre tortént kontrollja pedig alig véltoztatott a hatdsok erdsségén: még akkor is,
ha figyelembe vessziik a bizonyos tipusd munkdkban jelenlévg szelekciét, a hata-
sok - ugyan csokkennek, de - tovédbbra is szignifikdnsak maradnak. A brit 1958-as
sziiletést kohorsz 8 243 résztvevijének elemzése (Stansfeld és Candy, 2006) kimu-
tatta, hogy mig a gyermekkorban és a korai felnéttkorban tapasztalt negativ stressz
(distressz) valamennyire szerepet jatszik abban, hogy az emberek az életiik koze-
pén (45 éves korukban) ki voltak-e téve munkahelyi megterhelésnek, a munkahelyi
megterhelés hatdsa a pszicholdgiai distresszre még akkor is fennmarad, ha a koréb-
bi hétrdnyos héttértényezdket figyelembe vették.

A jov6beni kutatdsok szdmos szempontbdl tehetik még robusztusabbd a mun-
kahelyi megterhelés mérését. Az egyik megoldatlan kérdés az, hogy a mérlegelési
szabadsdg és a pszicholégiai munkakovetelmények egyiittes hatdsa 6sszeadddik-e
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vagy éppen kiegyensilyozza-e egymadst (interaktiv). Az eredeti modell ez utébbi
hatast feltételezte, azaz a magasabb szintti munkahelyi kontrollnak cstkkentenie
kellene a magas munkahelyi kovetelmények hatdsainak silyossdgdt. Azonban az
1980-as és 1990-es évek kutatdsainak dttekintése sordn Van der Doef és Maes (1999)
ellentmondésokat taldlt annak a nézetnek az aldtdmasztdsdra, hogy a munkahelyi
kontroll vagy a tdrsas tdmogatds mérsékeli-e a munkahelyi kovetelmények hatdsait.
Stansfeld és Candy (2006) egy késébbi feliilvizsgdlat sordn arra a kovetkeztetésre
jutott, hogy a mentdlis egészségre gyakorolt hatdsok tilnyomérészt 6sszeadddnak,
és hogy a kolcsonhatds-hipotézis helytelen volt. A szivbetegségek kockazatdval
kapcsolatos vizsgdlatok dttekintésében azonban Theorell és munkatarsai (2016) bi-
zonyitékot taldltak a magas pszicholdgiai kvetelmények és az alacsony mérlegelési
szabadsdg kozotti kolcsonhatdsra: a két hatds kombindcidja erdsebb hatdst gyako-
rolt a szivbetegségek kockdzatdra, mint a két kiilonallé hatds puszta 6sszeaddsa.
Wall és munkatdrsai (1996) azzal érveltek, hogy az interaktiv hatdsra vonatkozd
bizonyitékok hidnydnak oka az lehet, hogy a mérlegelési szabadsag Karasek-féle
mérdszdma — annak ellenére, hogy elsGsorban a kontrollra helyezi a hangsilyt —
a készség és a kontroll mutatdit is magédban foglalja; amikor a hagyomanyos mér-
legelési szabadsdg mérdszdamot egy tisztdbb kontroll mérGszdmmal hasonlitottdk
Ossze, azt talédltdk, hogy ez utébbi olyan kdlcstnhatdst eredményezett, amely az
elébbi esetében nem volt nyilvdnvalé.

A munkakdvetelmények mérésének javitdsa is indokolt. A modell munkakéve-
telmények dimenzidja valamivel alacsonyabb korreldciét mutat az egyéni onbe-
valldsok és a szakértdi értékelések kozott, mint a mérlegelési szabadsag esetében,
és nagyobb heterogenitdst mutat a hatdsokban a munkavdéllalék egyes alcsoportjai
kozott (Stansfeld és Candy, 2006; Theorell et al., 2016). A legnyilvanvalébb igényt
taldn a munka érzelmi kovetelményeinek figyelembevétele jelenti, amelyet a téma-
val kapcsolatos kutatdsok egyre inkdbb fontosnak tartanak, de amelyet a feladatel-
latds intenzitdsdnak vagy az id6hidnynak a mutat6i nem ragadnak meg (Bakker és
Demerouti, 2007; Hochshild, 1983; Morris és Feldman, 1996).

A kovetelmény-kontroll modell alapjdul szolgdlé kontroll fogalma a kozvet-
len munkafeladat feletti kontrollt jelenti. Azonban, ahogy azt Karasek és Theorell
(1990) is felismerte, a munkavéllaldk jolléte és a pszichoszocidlis kockdzatok szem-
pontjébdl a szélesebb kori szervezeti dontéshozatal feletti ellendrzés is fontos. Eller
és munkatdrsai (2009) az Gjabb vizsgdlatok sordn taldltak némi bizonyitékot arra
vonatkozéan, hogy a szivbetegségek kockdzatat tekintve a munkakdvetelmények
jelent@sége relative emelkedett a mérlegelési szabadsdg jelentGségéhez képest. Ha
ezt tovdbbi kutatdsok is megerGsitenék, az két lehetséges fejleményt tiikkrozhetne:
el6szor is, hogy a munkaintenzitds szintje dtlépett egy bizonyos kiiszobot, amely
mdr nem konnyen ellensilyozhat6 a feladatok felett gyakorolt kontroll viszonylag
magas szintjével; masodszor, hogy a vallalatokon beliili kontroll egyre inkabb
centralizalttd vélik, ami a szervezeti dtszervezések révén utélagos (post facto) elsza-
moltathatésdg és a munkafeladatok gyakoribb megvaltoztatdsa formédjaban jelenik
meg. Ezek a fejlemények azt jelenthetik, hogy a munkafeladatok szintjén megvalé-
sulé kontrollal 6sszehasonlitva a véllalati szintd képviselet és véleménynyilvani-
tds formdjdban megvaldsulé kontroll a munkavallaldk j6lléte szempontjabdl egyre
fontosabbd vélik. Ez azt is sugallja, hogy a munkahelyi kontroll mérését ki kellene
terjeszteni a véllalati szint@ befolyéasra is.
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Az erdfeszités-jutalom egyensiilytalansdg modellje

Az er6feszités és jutalom egyensilytalansdg modellje (Siegrist, 1996, 2016) ab-
bél indul ki, hogy a munkavdéllalék j6lléte szempontjdbdl a kélcsondsségi nor-
mék (Gouldner, 1960) kiemelt fontossdggal birnak. A modell szerint a munkavég-
zés sordn kifejtett eréfeszités és a munkabdl szarmazé jutalmak kozotti egyensily
hidnya ezt a kolcs6ndsségi normét sérti meg, amely negativ kovetkezmények-
kel jér a munkavéllalék fizikai és pszicholdgiai egészségére nézve. A modell
legfontosabb kovetkezménye a jutalmak méltdnyossdgdnak biztositdsa a névekvg
kovetelményekre adott ndvekvd eréfeszitések kapcesan.

Ebben a modellben az eréfeszitést elsGsorban az idényoméds szempontjabdl fogal-
mazzdk meg (azaz, a munkaid6 hossza és az, hogy a rendelkezésre all6 idén beliil
mennyire okoz nehézséget a munka elvégzése). Ezek a munkakérnyezetbdl eredd kiil-
s6 kényszernek tekinthet6k. A modell hangstilyozza tovdbbd a személyes hajlam vagy
motivdcids minta — a tilzott elkotelezettség — fontossdgat, amely szerint az emberek
er6sen hajlamosak arra, hogy teljesitményre térekedjenek, ami nagyon magas erdki-
fejtéshez vezethet a munkavégzés sordn, és ami kozvetleniil is ronthatja az egészségi
allapotot, vagy pedig tovabb erdsitheti a munkavégzés sordn kiviilr6l megkdvetelt
erkifejtés negativ hatdsait (Siegrist, 2016). A munkakornyezet szempontjdbdl elsG-
sorban a kiviilrél megkovetelt erGfeszités mértéke dll az érdekl6dés kozéppontjaban.

A modellben a jutalom fogalma toébbdimenzids, és magdban foglalja a béreket,
az Onbecsiilést, az el6léptetéshez kapcsolédé kildtdsokat, valamint a munkahely
biztonsdgdt. A kévetelmény-kontroll modellel ellentétben az eréfeszités-jutalom
modell kifejezetten magdban foglalja a munkaszerz6dés természetével kapcsolatos
kérdéseket is: figyelembe veszi példdul a megkovetelt eréfeszités és a hatdrozott
idejd vagy mds tipusud bizonytalan szerz&déssel valé foglalkoztatds kozotti kapceso-
latbél ad6dé, a munkavdllaldk egészségére és jollétére gyakorolt hatdsokat. A mun-
kahely bizonytalansdgdra helyezett nagyobb figyelem Gsszhangban van azokkal az
novekvd szamu bizonyitékokkal, miszerint a munkahely bizonytalansdga komoly
negativ hatdssal van a munkavallalék j6llétére, olyannyira, hogy annak hatdsa meg-
kozeliti magdét a munkanélkiiliségét (Burchell, 2011; Keim et al., 2014). A modell
azonban az adott munkéltatoval kotott szerzddés feltételein til, implicit médon
a makrostrukturdlis tényezdék hatédsait is figyelembe veszi, mivel a munkavéllalg
altal érzékelt munkahelyi bizonytalansdgot erételjesen befolydsolja a gazdasdgi
ciklus és a munkanélkiiliség orszagos szintje is.

A modell egyik alaptétele, hogy az eréfeszités és a jutalom kozotti egyensulyta-
lansag hatdsai ergsebbek olyan helyzetekben, amikor a munkavéllal6k nehezebben
taldlnak mdsik munkahelyet. Ha a munkavéllalék olyan készségekkel rendelkez-
nek, amelyek irdnt nagy a kereslet egy feszes munkaerépiacon, akkor a jelenlegi fog-
lalkoztatdsi koriilményeikbél fakadé frusztracidik elél igy menekiilhetnek, hogy

2oz

egyszer(ien otthagyjdk a véllalatot. Ett6l eltéré helyzetben azonban valészintleg
ugy érzik, hogy hosszitdvon csapddba estek, ami felerdsiti a kdlcsondsség hidnya-
nak egészségre gyakorolt hatdsait. Mivel a magas munkaerdpiaci kereslet altaldban
magasabb képzettségi szinttel jar egylitt, az eréfeszités és a jutalom egyenstlydnak
hidnya kiilonosen silyos kovetkezményekkel jar a kevésbé képzett foglalkozdsok-
ban dolgozdkra nézve.

Jelents munkdt fektettek az erdfeszités és jutalom egyensilytalansdg sztender-

dizélt mérSeszkozeinek kidolgozadsdba, amelyek megfelelnek a megbizhatésdg és
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érvényesség elfogadhat6 kritériumainak (Siegrist et al., 2013). A modell kordbbi és
késébbi alkalmazdsai sordn a kérdésformdtumok szerkezetében véghezvitt jelentds
valtozdsok egyszer(sitették a felmérési eszkozt, és novelték annak érthetéségét az
alacsonyabb iskolai végzettségi munkavdllal6k szdmdra is. Az eréfeszités-jutalom
kérd6iv hosszabb, 23 kérdésbdl 4116 véltozatat egy rovid, 10 tételbdl all6 véltozattal
is kiegészitették, amely szélesebb kort célokhoz kapcsolédd felmérésekbe illeszt-
het§ be. Az er6feszités-jutalom egyensilytalansdga és a mentélis egészségi problé-
mék kozotti 6sszefiiggés a kiilonbozg kérdéivvaltozatokban is kévetkezetesen fenn-
all (Montano, Li és Siegrist, 2016).

A késébbi vizsgalatok jelent6s bizonyitékokkal szolgdltak a modell eléfeltéte-
lezéseinek aldtdmasztdsdra mind a sziv- és érrendszeri betegségek, mind pedig az
affektiv zavarok tekintetében. Példdul a brit koztisztvisel6k ,,Whitehall Study of
British Civil Servants” vizsgdlatdn alapulé tanulmény arra a kovetkeztetésre ju-
tott, hogy a haldlos vagy nem halédlos kimenetel szivkoszoruér-betegség (CHD)
kockdzata 26%-kal magasabb volt a magas eréfeszités-jutalom egyensulytalansagi
pontszammal rendelkezé munkavallal6k kérében, mint azokndl, akiknél nem volt
tapasztalhat6 ilyen egyensilytalansdg (Kuper et al., 2002). Egy finn longitudina-
lis vizsgdlat megéllapitotta, hogy az er6feszités és a jutalom egyensilytalansdga
a sziv- és érrendszeri haldlozds kockdzatdnak megdupldzéddsaval jér egytitt, az al-
kalmazott kontrolltdl fiiggden 2,36-2,56-0s kockdzati ardnyokkal (Kivimaki et al.,
2002; Brunner et al., 2004). Mds bizonyitékok pedig az er6feszités-jutalom egyen-
stulytalansdga, valamint a depresszids tlinetek kozotti 6sszefiiggésekre vonatkoz-
nak. Rugulies, Aust és Madsen (2016) kilenc magas szinvonald, relevdns bizonyi-
tékokat tartalmazé tanulmdanyt azonositott be; melyek kozil hét is statisztikailag
szignifikdns Gsszefiiggést talélt az eréfeszités és jutalom egyensilytalansaga, illetve
a depresszids zavarok kockdzata kozott: a hatdsbecslések dltaldban 1,49 és 2,32
kozotti val6szintiségi tartomédnyba estek a magas expozici6jui csoportban. Az &ssze-
fiiggés az egyéni jellemzGkre (beleértve a személyiségi adatokra), foglalkozdasra és
tdrsadalmi-gazdasdgi stdtuszra valé kontrolldldsa esetén is robusztus maradt. Némi
korldtozott bizonyitékot annak aldtdmasztdsdra is taldltak, hogy ezek a hatdsok az
alacsonyabb foglalkozdsi kategéridkban dolgozék esetében erételjesebbek (Kuper et
al., 2002; Dragano és Wahrendorf, 2016).

Az elméleti modell természetesen kiterjeszthet§ és tovdbb finomithaté. A ju-
talmak a népesség kiilonboz6 alcsoportjai szdmadra kiilonb6z6 mértékben lehetnek
fontosak, ami életkor vagy foglalkozds szerinti eltéréseket eredményezhet az erd-
feszités és jutalom kozotti egyenstlytalansdg hatdsainak ergsségében (Wahrendorf
és Chandola, 2016; Rugulies et al., 2012). Felmeriilt, hogy az egyes jutalmakra
val6 Osszpontositds, valamint az, hogy e jutalmak hogyan hatnak a kiilonb6zg ti-
pusi munkavéllaldkra, novelhetik a modell hasznalhatésdgédt (van Vegchel et al.,
2002). A modell az igazsdgtalansdg egyfajta tapasztalatdra &sszpontosit (a szer-
zGdéses csere kolcsonosségének megsértésére). Tobb érdekes kutatds is kiemelte
az igazsdgtalansdg mds forrdsainak, azaz az eljdrdsi és a kapcsolati igazsdgtalan-
sdgnak a jelentGségét a munkavallalok egészsége szempontjdbdl (Kivimaki et al.,
2006; Ndjaboue, Brisson és Vezina, 2012). Kimutattdk, hogy az er6feszités-jutalom
egyensilytalansdga, valamint a szervezeti igazsdgossdgi intézkedések egymdstdl
fiiggetlentil is hatdssal vannak a munkavéllalék egészségére (Kivimaki et al., 2007).
Ehhez hasonléan a finnorszdgi kézszféra dolgozéinak vizsgdlata kimutatta, hogy az
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erfeszités-jutalom nagymértékd egyensilytalansdga és a nagyfoku szervezeti igaz-
sdgtalansdg kombindci6ja nagyobb egészségiigyi kockdzathoz vezetett, mint az erd-
feszités-jutalom nagymértékd egyenstilytalansdga vagy a szervezeti igazsdgtalansag
onmagédban (Kivimaki et al., 2007; Bourbonnais, 2007). Az eréfeszités-jutalmazds
egyensulytalansdga, illetve a szervezeti igazsdgtalansdg hatdsainak relativ eréssége
ugyanakkor a munkavallalé tipusétdl fiiggen valtozhat. Az Egyestilt Kirdlysagban
a koztisztvisel6k korében végzett longitudindlis vizsgdlat megéllapitotta, hogy
a férfiak esetében az eréfeszités és a jutalom kozotti egyensilytalansdg erGsebb té-
nyezdének szdmit a hosszi ideig tarté betegség szempontjabol, mig a nék esetében
a kapcsolati igazsdgtalansag volt az erdsebb befolydsolé tényezé (Head et al., 2007).
A munkahelyi szint{ er6feszités és jutalmazds egyensilytalansdgdnak kovetkezmé-
nyei azonban részben fliggenek a tdgabb tdrsadalmi kontextustdl is. Példdul az ala-
csonyabb munkahelyi biztonsdgbdl ered§ egyenstlytalansdg hatédsait enyhitheti az,
hogy a tdgabb intézményi struktirdk milyen mértékben nyujtanak pénziigyi és 4l-
laskeresési tdmogatdst a munkavéllal6knak a munkahely elvesztése esetén; taldltak
példdul el6zetes bizonyitékokat arra vonatkozéan, hogy a skandindv orszagokban,
illetve mads, er@s joléti rendszerrel rendelkez6 orszagokban az eréfeszités és jutalom
kozotti egyenstlytalansdg kevésbé jar silyos kovetkezményekkel a depresszids tii-
netek szempontjabdl (Dragano, Siegrist és Wahrendorf, 2011; Lunau et al., 2013).

Ritkdn hasonlitjdk 6ssze kozvetleniil a kévetelmény-kontroll és az erdfeszités-ju-
talmak kozotti egyensilytalansdgok hatdsait. Stansfeld és Candy (2006) arra a ko-
vetkeztetésre jutott, hogy azok nagyjdbél hasonlé sillyal magyardzzdk a kiillonbozd
pszichoszocidlis kockdzatok eléforduldsdat a munkavallalok korében. Ugyanakkor
az is fontos, hogy ha ugyanabban az elemzésben szerepelnek, mindkett6 jelentds
tényezd marad, és magasabb kockdzati szinthez vezet, mint ha csak az egyik ténye-
z6csoportot veszik figyelembe. Ez azt jelzi, hogy a rossz munkakérnyezet dltaldnos
hatdsai erételjesebbek lehetnek, mint ahogyan az az egyik vagy mdsik modellre ta-
maszkodé kutatdsokbél kittinik.

A kovetelmények-erdforrdsok modell

A munkakdvetelmények-er6forrdsok modell (JD-C) természete meglehetGsen kii-
l6nb6zik mind a kovetelmény-kontroll, mind az eréfeszités-jutalom egyenlGtlenség
modelltél. Célja egy dltaldnos elméleti keret biztositdsa, ahelyett, hogy kiemelne
egyes, a munkavdllalék jollétét és egészségét magyardzé specidlis mechanizmuso-
kat. A modell tdmogatéi a kordbbi modellekhez viszonyitott statuszdval kapcso-
latosan eltérGen vélekedtek. Bakker és Demerouti (2007), valamint Bakker, Van
Wedhoven és Xanthopoulou (2010) szerint a modell nagyobb &ltaldnossdga egyér-
telmd el6nyt jelent a specifikusabb és korldtozottabb modellekkel szemben. Ezzel
szemben Schaufeli és Taris (2014) szerint a modellnek a specifikusabb modellektél
eltér6 céljai vannak és ki is egésziti azokat. A munkahelyi kévetelmények-eréfor-
rasok modellt az OECD a munkakornyezet mingségének (azaz a foglalkoztatds nem
gazdasdgi vonatkozdsainak) leirdsdra haszndlta a munkahelyek mindgségével kap-
csolatos munkdja sordn (Cazes, Hijzen és Saint-Martin, 2015).

A munkakévetelmények-er6forrdsok modell munkavéllalék j6llétével kapcso-
latos kozponti felvetése szerint a magas munkakovetelmények alacsony munka-
helyi er6forrasok mellett tilzott koltségekkel jarnak, kiilondsen a fizikai és pszi-
cholégiai erdfeszitések tekintetében, ami elszivja a munkavdallalék energidjat és
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mentdlis, valamint fizikai egészségi problémdkhoz vezet. A munkahelyi kovetelmé-
nyek a munka azon fizikai, pszicholégiai és szervezeti aspektusaira vonatkoznak,
amelyek tartés fizikai és/vagy pszicholégiai (azaz kognitiv és érzelmi) eréfeszitést
igényelnek. A munkahelyi er6forrdsok pedig a munka azon fizikai, pszicholégiai,
tdrsadalmi és szervezeti aspektusaira vonatkoznak, amelyek a munka céljainak el-
éréséhez, a munkahelyi kovetelmények csokkentéséhez, illetve a személyes fejls-
dés Osztonzéséhez sziikségesek (Bakker és Demirouti, 2008).

A modell jelentds valtozdsokon ment 4t kezdeti kialakitdsa 6ta (Demerouti et
al., 2001). Egyrészt kibgviilt a modell szempontjabdl relevans egészségkarosodasi
kimenetek, valamint a munkahelyi kévetelmények és eréforrasok fogalméaba tartozé
munkahelyi jellemz6k kore, masrészt pedig dtfogébbd valtak a személyes tényezsk.

A kovetelmények-eréforrds modellt alkalmazé legels6 tanulmdanyok a kiégés ma-
gyardzatdra 6sszpontositottak, amelyet (a kordbbi haszndlatnal tdgabban értelmezve)
kimeriiltségként és az elkotelezettség hidnyaként hatdroztak meg (Demerouti et al.,
2001). A tanulményok szerint a munkahelyi kévetelmények inkédbb a kimertiltség
érzését, mig a munkahelyi er6forrdsok hidnya az elkotelez6dés hidnyat jelzi eld-
re. A modell dGjabb véltozataiban a kiégést a munkahelyi kovetelmények és a rossz
egészségi dllapot (depresszid, sziv- és érrendszeri betegségek és pszichoszomatikus
panaszok) kozotti kapcsolat kozvetitGjének tekintik. Ezen tilmenden az érdekld-
désre szdmot tart6 eredményeket kiterjesztették tébbek kozott a tdvollétre, a balese-
tekre és sériilésekre, valamint a munka és a csalddi élet egyensilya kozétt fennallé
nehézségekre is (Schaufeli és Taris, 2014).

A munkahelyi kovetelményeket mar a modell eredeti valtozatdban is szélesebb
korben hatdroztdk meg, mint a kévetelmény-kontroll modell, mivel azok maguk-
ban foglaltdk a fizikai kérnyezetet, az személykozi kapcsolatokat és az idé6nyomadst
is. Hasonl6képpen, a munka ergforrdsainak fogalmaba olyan tényezdket soroltak,
amelyeket mind a kovetelmény-kontroll modell (pl. a munka felett gyakorolt
kontroll), mind pedig az eréfeszités-jutalom egyensilytalansdgdnak modellje (pl.
jutalmak, munkahelyi biztonsdg) is hangstlyozott. A modell tehdt tulajdonképpen
a kovetelmény-kontroll és az eréfeszités-jutalom egyenstlytalansdgi modellek leg-
fontosabb alapelveinek egyetlen atfog6 keretbe torténg 6sszeolvasztasdt jelentette.
Leguijabb formédjaban azonban a potencidlisan relevdns munkakovetelmények és
erGforrdsok korét tekintve joval tilmutat ezen. Schaufeli és Taris (2014) 30 kiilon-
bo6z6 tipust munkahelyi kovetelményt és 31 tipusi munkahelyi er6forrast sorol fel,
amelyeket az adott szervezeti kornyezettdl fiiggéen figyelembe kell venni.

A pszichoszocidlis kockdzatok modelljei eltérnek egymadstdl a tekintetben, hogy
milyen mértékben veszik figyelembe a személyes tényezdéket a magyardzé ténye-
z6k kozott. A kovetelmény-kontroll modell kizdrélag a munkakornyezet jellegére
koncentrdl; az er6feszités-jutalom egyensilytalansdg modellje figyelembe vette az
egyéni hajlam szempontjit is a tdlvallalds, mint a munkavégzés sordn tanusitott
tilzott eréfeszités személyes forrasdnak beépitésével; végiil a munkahelyi kovetel-
mények-er6forrdsok modell az egyéni jellemz6k széles korének, koztiikk a kompe-
tencidknak, a személyiségjegyeknek és az értékorientdcioknak igyekszik magyara-
z6 szerepet adni (Schaufeli és Taris, 2014). A kovetelmények-eréforrdsok modell
azonban tovdbbra is bizonytalan a személyes tényezgdk szerepét illetGen, azaz, hogy
azokat mediadtorként, moderatorként vagy fiiggetlen véltozéként kell-e figyelembe
venni.
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Tekintve, hogy a hdrom koziil a munkahelyi kévetelmények-erforrasok mo-
dell a legtijabb, az azzal kapcsolatos kutatdsok is korldtozottabban 4llnak rendel-
kezésre — az eldretekint6 tanulmanyok pedig kiiléndsen hidnyoznak. Ugyanakkor
egyre tobb a modell néhdny kulcsfontossagu felismerését aldtdmaszt6 bizonyiték.
A teszteléseket els@sorban Eurdpdban, kisszdmu, de meglehetdsen véltozatos fog-
lalkozdsokra kiterjedd keresztmetszeti mintdkon végezték (Brough et al., 2013).
Emellett néhdny, a modell érvényességét tdmogatd bizonyitékot longitudindlis min-
tédk alapjan is el6allitottak. Hakenen, Schaufeli és Ahola (2008) egy finn fogorvosok
korében végzett hdroméves vizsgdlat sordn azt taldltdk, hogy a munkahelyi kove-
telmények elére jelezték a kiégést, ami viszont eldre jelezte a jovGbeli depressziét.
Egy holland vezet6k korében végzett longitudindlis felmérés (Schaufeli, Bakker és
Van Rhenen, 2009) pedig arra jutott, hogy a magasabb munkahelyi kovetelmények
(tdlterhelés, érzelmi kovetelmények és a munka-otthon kozotti interferencia), va-
lamint az alacsonyabb munkahelyi eréforrdsok (tarsas tdmogatds, autondmia, ta-
nuldsi lehetdségek és visszajelzés) elbre jelezték a kiégést, ami viszont hozzdjarult
a regisztralt betegség idétartamdnak magyardzatdhoz. A kovetelmény-kontroll
modellhez hasonléan azonban a kélcsénhatdsok ebben az esetben sem keriiltek
kovetkezetesen bizonyitdsra, ezéltal az eredmények nem eurépai orszdgokra valéd
dltaldnos alkalmazhatésdga szintén nem keriilt meger@sitésre (Brough et al., 2013)

A kovetelmények-eréforrasok modell hivei dltal javasolt bizonyitékgytjtésre vo-
natkozé megkozelités néhdny tekintetben eltér a t6bbi modell esetében alkalmazottél.
Utoébbiak inkdbb a fogalmak operacionalizdldsdnak kovetkezetességét hangsilyoztak,
és sztenderd kérddiveket dllitottak 6ssze a kutatds kumulativ jellegének 6sztonzése
érdekében. Tekintettel a potencidlisan relevans véltozok sokféleségének hangstlyo-
zdsdra, valamint arra, hogy a munkakovetelmények és eréforrasok fogalmi meghata-
rozasat a konkrét szervezeti kornyezethez kell igazitani, a kévetelmények-eréforrdsok
modellje egy rugalmas kutatési eszkoz alkalmazasat szorgalmazza, és kiilonb6z& nyo-
mon kovetési skdldkat biztosit, amelyek koziil a kutaték és gyakorlati szakemberek
a konkrét korilményeknek megfelel6ket védlaszthatjdk ki, valamint kombindlhatjdk
azokat (Schaufeli és Taris, 2014). Bér a kovetelmények-erGforrdsok modell keretein
beliil tovébbra is lehet megallapitdsokat tenni a keret dltaldnos konzisztencidjdrol,
ezek ezek az dllitdsok relevansabbak lehetnek a konkrét szervezeti kérnyezetben, mint
az dltalanosabb modellek esetében; tovdbbd a kontextus-specifikus kutatési eszkozok
haszndlata cstkkentheti az eredmények 0Osszehasonlithatésdgdt, ami megneheziti
a konkrét hipotézisek megerd@sitésére szolgalé kumulativ bizonyitékok kidolgozasat.

Osszefoglalds

Az elmult évtizedek sordn figyelemre mélté kutatdsok sora bizonyitotta a mun-
kakornyezet munkavallalék jollétére és egészségi dllapotdra gyakorolt hatdsdt. Az
elemzések a j6 min6ségl longitudindlis adatok haszndalatdval még pontosabba val-
tak, mind az eszkozok valtozdsaira vonatkozé megdallapitdsok robusztussdganak
teszteléséhez, mind pedig az eredmények kulturédlis kozegre valé érzékenységé-
nek értékeléséhez kapcsoldddan. A kutatdsok szerint a munkakornyezet minGsége
erételjes hatdssal van a munkavéllaléknél megjelend depressziv tiinetek, valamint
sziv- és érrendszeri betegségek megjelenésének kockazatdra. A hdrom legbefolyédso-
sabb modell e teriileten ugyanakkor kiilonbozé tényezéket emelt ki a munkavalla-
16k j6lléte és pszichoszocidlis kockdzatoknak valé kitettsége szempontjabol:
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o A kovetelmény-kontroll modell a munka felett gyakorolt kontroll fontossdgat
hangsilyozta a magas munkakdvetelményekbdl fakad6 egészségiigyi kockdzatok
csokkentésében.

o Az erdfeszités-jutalom egyenlétlenség modell a kélcsondsség normdinak fontos-
sdgdt emelte ki, valamint a munkavallal6ktél megkovetelt eréfeszitések és ezért
cserébe a bérezés, a stdtusz elismerése, valamint a védelem formdjdban kapott
jutalom ko6zotti méltdnyossdg érzését emelte ki.

e A munkahelyi kévetelmények-eréforrdsok modell a munkahelyi kovetelmények
és a munkavéllal6 szdmédra ezen kdvetelmények teljesitéséhez rendelkezésre dllé
erGforrasok egyensilydnak fontossdgdra mutatott rd.

Mig az elsd két modell kiilonb6z6 kockdzati tényezdéket azonositott be és kiegészi-
t6 magyardzattal szolgdlt arra nézve, hogy a munkakornyezet milyen médon hat
a munkavallalék pszicholégiai és fizikai egészségére, addig a harmadik modell a
maésik kettd altal fontosnak tartott mechanizmusokat egy szélesebb elméleti keretbe
szintetizdlta, rdimutatva annak fontossdgdra, hogy a munkavallalék jéllétét a mun-
kakornyezet nagyobb szdmu és szélesebb kord tényezdje befolydsolja.

Mivel a kovetelmények-erGforrdsok modell a tényezdék szélesebb korét fedi le,
az OECD munkakérnyezet mingségét mérd Munkahelyi Mingségi keretrendszere is
f6ként erre a modellre tdmaszkodik. Az Irdnymutatdsok 4. és 5. fejezeteiben java-
solt mérési keretrendszerekben is ezt a modellt alkalmazta annak megdllapitasara,
hogy a munkakdrnyezet egy adott jellemzdje munkahelyi kovetelményként vagy
er6forrasként értelmezheté-e.

3.4 A munkakérnyezet mindsége, munkahoz valé hozzaallas és termelékenység

A foglalkoztaték és a szakpolitikai dontéshozdék szdméra kozponti kérdés, hogy
sziikség van-e kompromisszumok kotésére a munkavallalok szdmédra el6ny6s mun-
kakornyezet kialakitdsa, valamint a vallalatok és szervezetek teljesitménye kozott.
Bar ezzel a kérdéssel a szakirodalom széles korben foglalkozik, a tanulmanyok elsé-
sorban a magasabb mindgségli munkakornyezetnek a munkavéllalék — munkahelyi
teljesitmény szempontjabél fontos — munkahoz valé hozzaallaséra gyakorolt hata-
sdt vizsgdltdk, kiillonosen a munkavéllalok munkéval valé elégedettségét, a munka-
juk és az adott vallalat irdnti elkotelez6désiik szempontjdbél, ahelyett, hogy mun-
kavéllaléi és a vdllalati mikroadatokat illesztették volna 6ssze, amely e kapcsolat
kozvetlen értékelését tette volna lehet6vé. A munkateljesitményt jellemzben két
f6 Gsszetevd kapcsdn vizsgdljak: a munkavallal6k szerepen beliili (in-role) visel-
kedése és szerepen kiviili (extra-role) viselkedése. A szerepen beliili viselkedés
arra vonatkozik, hogy az emberek hogyan valésitjdk meg azt a magatartast, amelyet
munkdjuk formadlisan megkovetel t6liikk (példdul az id6hoz kapcsolédé elvardso-
kat, a munkakori leirdsban szerepld feladatok teljesitését, a szabdlyok betartdsat),
mig a szerepen kiviili magatartds azokra a munkavéllalé éltal szabadon vélaszthaté
magatartdsi formékra vonatkozik, amely a véllalat egésze vagy a szervezet més sze-
repléi szempontjabdl lehetnek elénydsek (példaul segitségnyijtds a kiilléndsen ma-
gas munkaterhelésti munkavéallaléknak vagy az 1j alkalmazottaknak, az informécié
megosztdsa a kollégdkkal). A szerepen kiviili magatartds kiilonosen a ,,szervezeti
polgdrsdg magatartdsra” vonatkozé irodalom (Organ, 1988, 1997) keretében jelenik
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meg. Az Gjabb irodalomban egyre gyakrabban megjelenik a munkakornyezet és a
munkavéllal6k innovativ viselkedése és kreativitdsa kozotti kapcsolat is. Mikozben
ésszer okok allnak fent arra nézve, hogy a munkavéllalék motivaci6ja és krea-
tivitdsa fontosak a termelékenység szempontjabdl, relative kevés tanulmény fog-
lalkozik a munkakornyezet mingsége és a szervezeti magatartds kozotti kozvetlen
kapcsolat vizsgdlatdval és amelyek mégis, azok is kiilénb6z6 megkozelitéseket és
kutatdsi stratégidkat alkalmaznak.

A munkdval valé elégedettség

A munkakornyezet munkavéllalék hozzdallasdra gyakorolt hatdsat vizsgdlé legko-
rabbi kutatdsok a munkdval valé elégedettségre fokuszaltak, amit igy definialtak,
mint az ,,az 6romteli érzelmi dllapot, amely abbdl fakad, hogy az egyén munkahe-
lyét olyannak latja, ami a munkahelyi értékek elérését vagy elérésének elGsegitését
szolgdlja” (Locke, 1969). A munkdval val6 elégedettség egy alternativ megkozeli-
tése szerint a munkavéllalék munkdjukat elvdrdsaikhoz, nem pedig értékeikhez
viszonyitva értékelik (Clark, 1997). Amennyiben a munkaval valé elégedettség az
elvardsok szempontjdbdl torténd értékelést jelent, akkor arra a korldtozott lehetd-
ségek fényében hatdssal lehet az elvdrdsok lefelé torténd alkalmazkoddsa. A mun-
kaval val6 elégedettség mérhet§ a munkdval valé éltaldnos elégedettségrél feltett
egyetlen kérdéssel, illetve a munkahellyel valé elégedettség tobb, kiillénbozé ve-
tliletét vizsgdlé kérdéssel, amelyeket Osszesitve létrehozhaté egy, az dltaldnos elé-
gedettségre vonatkoz6 mutaté. Bar a munkdval val6 elégedettség inkabb felfogha-
t6 a munkavdllalék jollétének, mint motivdcidjdnak mérGszdmaként, kimutattak,
hogy képes eldre jelezni a munkdbdl valé tdvolmaraddst, a munkahelyi fluktudciot
és a munkateljesitményt. A munkdval val6 elégedettség vizsgidlatdhoz szdmos té-
nyez6t figyelembe kell venni. Az Egyesiilt Allamokban Kalleberg 4ltal lefolyta-
tott (1977) Foglalkoztatds Mingsége Felmérés (US Quality of Employment Survey)
eredményei rdmutattak, hogy a munkaval valé elégedettség 6sszefiigg mind a mun-
kakornyezetben érzékelt jutalmakkal, mind pedig a munkéval kapcsolatos értékek-
kel. Azonban az elemzés arra is rdmutatott, hogy a munkakornyezet objektiv ténye-
z61 kulcsfontossdginak szdmitanak. A munka belsd tényezdivel valé elégedettség
(pl. a feladathoz kapcsolt jellemz6k) voltak a legerdsebb hatdssal a munkaval kap-
csolatos dltaldnos elégedettségre. Ez tiikrozte annak fontossdgat, hogy a munka ér-
dekes legyen, példdul a tekintetben, hogy lehetséges-e a képességek haszndlata és
fejlesztése a munkavégzés sordn, illetve, hogy van-e lehet§ség az ondalldsdgra és
arra, hogy valaki ldssa munkdjdnak eredményét. A munkakornyezet specidlis 6sz-
szetevdire tekintettel, a Spector édltal végzett meta-analizis (1986) tgy taldlta, hogy
a munka felett gyakorolt kontroll érzékelése (az autonémia és a dontéshozatalban
valé részvétel tekintetében) erdsen kapcsolddik a munkdval vald jobb elégedett-
séghez. Green (2006) rdmutatott, hogy az Egyesiilt Kirdlysagban a munkéaval valé
elégedettség 1992 és 2001 kozott tapasztalhaté csokkenése nagyrészt arra volt visz-
szavezethetd, hogy a munkavallalok tgy érezték, csokkent a munkajuk felett gya-
korolhaté kontroll mértéke. Egy, az Eur6pai Munkakériilmények Felmérésekre ta-
maszkodé tanulmdny (Lopes, Lagoa és Calapez, 2014) dgy taldlta, hogy Eur6pdban
a munkdval valé elégedettség csokkenése féként a megnovekedett munkahelyi
megterhelés miatt kovetkezett be, amelyhez ugyanakkor nem kapcsolédott
amunka felett gyakorolhaté6 nagyobb autonémia. Egy OECD tanulmdany (Clark,
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1998) kilenc orszdg dsszehasonlithat6 adatait tanulmanyozva arra a kovetkeztetés-
re jutott, hogy a munkadval valé elégedettséget befolydsolé hat tényezé6 koziil a fize-
tés volt a legkevésbé fontos: a legfontosabb tényezéként a munkahely biztonsagat
azonositotta, illetve azt, hogy a munka érdekes volt-e. Ezt kdvette a munkahelyi
nyomds és a munkahelyi személykozi kapcsolatok. Egy hdrom multinacionalis
vdllalatndl 75 813 alkalmazottat vizsgdlé nemzetkozi tanulmany (Andreassi et
al., 2014) Eurépaban, Eszak-Amerikaban és Azsidban erdteljes osszefiiggést talalt
a képzés és munkdval valé elégedettség kozott (Latin-Amerikdban azonban nem).
Maéra messzemend bizonyitékok dllnak rendelkezésre a munkdval valé elégedett-
ség és a munkateljesitmény kozotti 6sszefiiggésre vonatkozéan. A munkdval valé
elégedettséget 6sszekapcsoljadk a munkédbdl valé tavollét gyakorisdgaval és hosz-
szdval, amely pedig a kevésbé hatékony munkateljesitménnyel kapcsolhaté 6ssze,
ahogy az a véllalati adatok és vezet6i értékelések alapjan is mérték (Viswesvaran,
2002). A munkdval valé elégedettség munkdbdl valé tdvollétre gyakorolt hatdsat
longitudinalis elemzések tdmasztjdk ald. Példdul Hardy, Woods és Wall (2003) ra-
mutatott, hogy a munkdaval val6 altaldanos elégedettség egy adott késébbi id6pont-
ban is negativan korreldlt mind a munkédbdél valé tdvollét gyakorisdgdval (-0,25),
mind annak hosszdval (0,27). Emellett a munkdval val6 elégedettség csokkenése
az id§ el6rehaladtdval egyre tobb tdvolléthez vezetett. Arra is szildrd bizonyitékot
taldltak, hogy a munkdval vald elégedettség kapcsolédik a munkahelyrél valé ké-
s6bbi kilépés valészintiségéhez is (Griffeth, Hom és Gaertner, 2000; Warr, 2007).
Clark (2001) longitudinélis elemzések alapjan kimutatta, hogy a munkdval valé
elégedettség alacsony szintje magasan szignifikdns eldérejelzGje a kovetkezs évben
torténd onkéntes kilépéseknek. A munkdval valé elégedettség munkateljesitmény-
re gyakorolt hatdsdra vonatkozé becslések érzékenyek arra, hogy a méréseket meny-
nyire hasonlé é4ltaldnossdgi szinten végzik. Egy ezt a tényezét is figyelembe vevd,
Judge és munkatdrsai (2001) altal elvégzett metaanalizisben arra jutottak, hogy a
munkaval valé elégedettség és a munkahelyi teljesitmény kozotti korreldcio kozel
0,30, az Osszetettebb munkakorsk esetében pedig még magasabb. Ezt a megdllapi-
tast ugy értelmezték, hogy a munkdhoz val6 hozzadlldsnak nagyobb szerepe van
azokban a kevesebb a szitudciés kényszer jellemezte munkakorokben. Mdsszéval,
a komplexebb munkakérok magasabb fokd autonémidhoz vezetnek és ezaltal to6bb
lehetdséget biztositanak a munkavallalok szdmara, hogy masképp csindljanak dol-
gokat. A munkdval valé elégedettség mérését — annak ellenére, hogy a munkatel-
jesitményre gyakorolt hatdsokat jelentds mértékben elismerik — kritikaval illetik,
mivel az nem képes megragadni a munkavallalék erds motivacids aktivdldsat. Az
elégedettség ugyanis az izgalom viszonylag alacsony szintjével is 6sszeegyeztet-
hetd, azaz inkdbb a kényelemhez, mint a lelkesedéshez kapcsolédik. (Warr, 2007;
Inceoglu és Fleck, 2010). Emellett a munkahelyi elégedettség reaktiv, tehdt a mar
elért eredményeket tiikrozi, ahelyett, hogy a jovébeni proaktiv viselkedéshez kap-
csolédna (Warr és Inceoglu, 2012).

A munka irdnti elkotelezettség

A munka irdnti elkotelezettség fogalmat azért dolgoztak ki, hogy jobban meg tudjdk
ragadni a munkavdllal6k magas szintdi munkahelyi motivaciéjat és a magas szinvo-
nald munkateljesitmény irdnt elkdtelezett szervezetek dltal megkovetelt munkahoz
val6 hozzdallast. A munka irdnti elkotelezettség egy olyan pszicholégiai allapot,
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amely magdban foglalja a ,,pozitiv, kiteljesedd, munkaval kapcsolatos lelkiallapo-
tot” (Schaufeli, Bakker és Salanova, 2006), amelyet magas szint( energia (lendiilet)
és a munkdval val6 azonosulds/elkotelezettség jellemez. A munka irdnti elkotele-
zettség elsGsorban a belsd, nem pedig a kiils6 motivaciéhoz kapcsolddik (Schaufeli
és Salanova, 2011). A kordbbi véaltozatokban a fogalom egy harmadik dimenziét,
a munkdban valé elmélyiilést is tartalmazott, de tovdbbra is ellentmonddsos, hogy
az elmélyiilést az energia és az azonosulds eredjeként vagy a munka iranti elko-
telezettség 6ndll6 dimenzidjaként kell-e értelmezni (Bakker et al., 2008; Bakker,
Albrecht és Leiter, 2011; Schaufeli és Salanova, 2011).3

A munkakérnyezet kozponti szerepet jatszik a munkahelyi elkotelezettséget
meghatédrozé tényezékrél sz616 jelentésekben. Bakker, Albrecht és Leiter (2011) az
elkotelezettség két kulcsfontossdgi tényezdjére mutatnak rd: a munkahelyi ergfor-
rdsokra és a személyes eréforrdsokra (példdul az énhatékonysdgra és a rugalmassag-
ra). A munkahelyi eréforrdsok kozé tartoznak a munkakornyezet olyan aspektusai,
mint a készségek vdltozatossdga, a mérlegelési szabadsdg (autondémia), a tanuldsi
lehet@ségek és a tdrsas tdmogatds. Ezeket az erSforrdsokat részben azért tekintik
fontosnak a motivdcié szempontjdbdl, mert segitenek az olyan fontos pszicholégi-
ai szilikségletek kielégitésében, mint az 6nmeghatdrozds és a kompetencia, részben
pedig azért, mert elGsegitik a sikeres munkavégzést. Ugy vélik, hogy ezek az erdfor-
rasok kiilonosen valdszindsitik a munka irdnti elkotelezettséget a magas munkakd-
vetelményekkel jar6 helyzetekben. Halbesleben (2010) 45 683 résztvevét érintd, 74
vizsgdlaton alapulé metaanalizisében a munkahelyi er6forrasok és a munka irdnti
elkotelezettség kozotti kapcsolat mind az dltalénos munkahelyi er6forrdsok, mind
a specifikus eréforrdsok, kiilonésen a munkahelyi kontroll/autonémia és az énha-
tékonysdg mérése esetében is meger@sitést nyert. Néhdny longitudinalis vizsgdlat is
bebizonyitotta a munkahelyi er6forrdsok fontossdgat a munkahelyi elkotelezettség
szempontjabol. Egy holland vallalat vezetdi korében végzett vizsgélat kimutatta,
hogy a magasabb munkahelyi eréforrasok magasabb munkahelyi elkotelezettséget
jeleztek elére a kovetkez§ évben (Shaufeli, Bakker és van Rhenen, 2009). Egy
finn, egészségiigyi személyzet korében végzett longitudindlis vizsgédlat (Mauno,
Kinnunen és Ruokolainen, 2007) szerint pedig a munka felett gyakorolt kontroll
a munkahelyi elkotelezettség mdsodik legjobb elérejelzéje. Egy ausztrdl és kinai
munkavéllal6k korében végzett nagyszabdsu longitudindlis vizsgdlat azonban azt
mutatja, hogy a felettes vagy a kollégak tdmogatdsa idével nem névelte tovdbb a
munkahelyi elkotelezettséget (Brough et al., 2013).

Bar a munka irdnti elkotelezettség munkavallalk teljesitményére gyakorolt
hatdsdnak empirikus aldtdmasztdsa egyel6re korai stidiumban van, folyamatosan
fejlédik. Bakker és munkatdrsai (2008) azzal érveltek, hogy az elkotelezett mun-
kavallalék azért teljesitenek jobban, mint mdsok, mert ergsebb pozitiv érzelmeket
élnek 4t, jobb a pszicholdgiai és fizikai egészségiik, jobban meg tudjdk teremteni
sajat munkahelyi er6forrdsaikat, és elkotelezettségiiket at tudjdk adni mdsoknak is,
akikkel egyiitt dolgoznak. A tanulmédnyok emellett azt is kimutattdk, hogy az elko-
telezett munkavéllalk magasabb értékelést kapnak a kollégéktdl a szerepiikon be-
lili és kiviili teljesitménytikre vonatkozéan (Bakker, Demerouti és Verbeke, 2004);
hogy az Egyesiilt Allamokban a kiilonb6z6 foglalkozasokban dolgozé munkavalla-
16k esetében a munka iranti elkotelezettség pozitivan korreldlt a szerepbeli teljesit-
ménnyel (Halbesleben és Wheeler, 2008); hogy az Egyesiilt Kirdlysdgban dolgozdk
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véltozatos mintdjdban az elkdtelezettség Osszefiiggott mind a szerepkoron beliili,
mind a szerepkoron kiviili viselkedéssel (példdul a munkatarsak segitése) (Inceoglu
és Fleck, 2010); illetve egy spanyol éttermeket és szalloddkat vizsgdlé tanulmény
szerint a munkavéllalok teljesitményét és a vasdrldi hiiséget, valamint a vésarlok
szolgdltatdsi légkorrsl alkotott véleményét is képes volt elére jelezni (Salanova,
Agut és Peird, 2005). Halbesleben (2010) metaanalizise — mikézben utalt az elér-
het§ tanulmanyok kis szdmdra — arra a kovetkeztetésre jutott, hogy a munkahelyi
elkotelezettség hatdssal van a munkavallalék elkotelezettségére és kilépési szandé-
kdra, valamint teljesitménymutatéikra. Mig a munkahelyi elkotelezettség altaldban
kedvez6en hat a munkavallalék munkahelyi teljesitményére, addig vannak olyan
koriilmények, amelyek kozott annak negativ hatdsai is lehetnek: silyosbithatja
amunka és a csaldd Osszeegyeztetése kozotti nehézségeket (Halbesleben, 2011),
szélsGséges esetben pedig kiégéshez vezethet, kiilondsen olyan koriilmények ko-
z6tt, ahol hidnyzik a munkéltatéi kolcsonosség (Schaufeli és Salanova, 2011).

Szervezeti elkotelezettség

A szervezeti elkotelezettség fogalma a munkavéllalék adott munkéltatéhoz valé
kotédésének erdsségét igyekszik megragadni. A fogalmat dgy definidltdk, mint ,az
egyén egy adott szervezettel valé azonosuldsdnak és az abban val6 részvételének re-
lativ ereje” (Mowday, Steers és Porter, 1979). A legbefolydsosabb modell (Meyer és
Allen, 1991 és 1997; Meyer, Allen és Smith, 1990) a szervezeti elkotelezettség ha-
rom Osszetevdjét kiilonboztette meg: 1) az érzelmi elkotelezettséget, amely a mun-
kavallalénak a szervezethez valé érzelmi kot6désére, a szervezettel valé azonosu-
lésdra és az abban val6 részvételére utal; 2) a folytonossagi elkotelezettséget, amely
a szervezet elhagydsdval jar6 koltségek értékelésén alapul; és 3) a normativ elkote-
lezettséget, amely a munkavéllal6k azon kotelességérzetét titkkrozi, hogy a jelenlegi
munkaltaténdl folytassak munkdjukat. A kutatdsok (amelyeket tilnyomérészt az
Egyesiilt Allamokban végeztek, de idével foldrajzi kiterjedésiik boviilt) elsGsorban
az érzelmi elkotelezettségre Osszpontositottak, amely az elkdtelezettségnek
a pozitiv motivdciés konstrukci6hoz legkdzelebb 4ll6 dimenziéjat jelenti, és
legkovetkezetesebben kapcsolédik a munkateljesitményhez (Meyer et al., 2002).

A szervezeti elkotelez6dést meghatédrozé tényezdékkel foglalkozé szakirodalom
155 publikalt és nem publikdlt tanulmdnydnak attekintése sordn Meyer és Allen
(1997) arra a kovetkeztetésre jutott, hogy az érzelmi elkotelez6dés legerésebben
és legkovetkezetesebben a munkatapasztalati tényezékkel kapcsolédik 6ssze, mig
a szervezeti vagy személyes jellemz6k érzelmi elkotelezddésre gyakorolt hatdsa
ennél gyengébb. A munkavdllalék érzelmi elkotelezettsége f6ként azzal fiiggott
0ssze, hogy mennyire jelent szdmukra kihivast az adott munka, milyen mértéki az
autonémidjuk és mennyire van lehetdségiik képességeik haszndlatdra. A ,,munkakor
mutatéja”, amely tébb munkakéri jellemzd véltozéjat Gsszesiti, még erésebbnek
bizonyult, mint a kiilon-kiilén vizsgalt konkrét munkakori jellemzdék (Mathieu és
Zajac, 1990) esetében. A felettesekkel valé kapcsolat és a tdrsas tdmogatds szintén
fontos volt: az érzelmi elkotelezettség erdsebb volt azok kozott a munkavallalok
kozott, akiknek felettese lehetvé tette, hogy részt vegyenek a dontéshozatalban,
akiket figyelembe vettek és méltdnyos mdédon kezeltek. A kézelmiltban néhédny
longitudindlis vizsgalat is aldtdmasztotta a munkakoérnyezet és a szervezeti elkote-
lezettség kozotti kapcsolatot. Egy ausztradl tanulmany (Boyd et al., 2011) kimutatta,
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hogy a munkahelyi autonémia és az eljardsok sordn tantusitott méltdnyossag eldre
jelezte a munkavallalék jovébeli szervezeti elkotelezettségét. Hakanen és munka-
tdrsai (2008) szintén kimutattdk a munkahelyi eréforrasok — munkahelyi elkotele-
zettségen keresztiili — szervezeti elkotelezettségre gyakorolt indirekt hatdsat.

A metaanalizisek szerint a szervezeti elkotelezettség, kiilonosen az érzelmi elko-
telezettség, pozitiv kapcsolatban dll a munkahelyi fluktudciéval, a hidnyzasokkal
és a teljesitménnyel (Meyer et al., 2002). Figyelembe véve azonban a szervezeti
elkotelezettségi skaldk megfogalmazasanak erésen pozitiv jellegét (Mowday, Steers
és Porter, 1979; Meyer és Allen, 1991), meglepd médon a szervezeti elkotelezett-
ség és a munkavadllaldk teljesitménymutatéi kozotti kapesolat gyakran gyengébb,
mint ahogy az a munkaval val6 elégedettséget vizsgdlé metaanalizisekben szerepel.
Példdul Riketta (2002) 93 publikalt tanulmany 111 mintédjan alapulé vizsgélatdban
0,20-as atlagos korreldciét taldlt a szervezeti elkotelezettség és a teljesitménymuta-
tok kozott. A korreldci6 valamivel erdsebb volt a szerepkoron kiviili teljesitmény
(0,25), mint a szerepkoron beliili viselkedés (0,18) esetében, ami az elsé jellemz§
onkéntesebb jellegét és a motivdcids tényezdk nagyobb jelentségét is tiikrozheti.
A szervezet irdnti érzelmi elkotelezettség és a teljesitmény kozotti viszonylag gyen-
ge, altaldnos kapcsolat nagyjdbél 6sszhangban volt mas becslésekkel (Mathieu és
Zajac, 1990; Cohen, 1991)." Ez részben arra vezethetd vissza, hogy a leggyakrabban
hasznalt méréeszkozdk elemeinek célja elsdsorban az, hogy felmérjék annak va-
16szintiségét, hogy a munkavallalék az Gket jelenleg foglalkoztaté vallalatndl ma-
radnak-e vagy pedig elhagyjdk azt (Solinger, Van Olffen és Roe, 2008), nem pedig
a szervezet tevékenységeihez valg, tdgabb értelemben vett hozzddllds vizsgdlata.

Innovativ viselkedés

A munkavadllalék munkdhoz valé hozzddlldsdval és teljesitményével kapcsola-
tos kutatdsok elsGdlegesen azzal foglalkoztak, hogy a munkdhoz valé hozzddllas
miként vezethet magas szintd teljesitményhez a szokdsos vdllalati gyakorlatok
keretében. Vitathaté azonban, hogy a technolégiai véltozdsok gyorsulé titeme és
a versenyképesség magasabb szintje olyan feltételeket teremt-e, amelyekben a mun-
kéltatéknak a kordabbindl nagyobb mértékben kell tdmaszkodniuk a munkavallalék
képességeire és készségeire annak érdekében, hogy hozzdjiruljanak a munkafolya-
matok innovéciéjdhoz. Ezt tiikrozi az ,,innovativ munkamagatartdssal” kapcsolatos
kutatdsok viszonylag 4j keletti névekedése, amelyet Ggy hatdroznak meg, mint ,,4j
és hasznos, munkdval kapcsolatos 6tletek megtaldldsa, javasoldsa és megvalGsita-
sa” (De Spiegelaere et al., 2014). Bdr a munkavéllalék innovativ magatartdsdnak
meghatédrozé tényezGit vizsgdld kutatdsokat tilnyomdérészt viszonylag kis mintén,
konkrét szervezeti kornyezetben folytattdk le, a tanulmédnyok érdekes eredmények-
re vildgitottak rd. Axtell és munkatérsai (2000) egy brit {izemi dolgozdkat vizsgédlé
tanulmdanyban azzal érveltek, hogy fontos kiilonbséget tenni az j otletek generala-
sa és azok megvaldsitdsa kozott, mivel ezeket kiilonb6z6 tényezék befolydsolhatjdk.
A megvaldsitds inkdbb egy mdsokkal valé egytittmikodést igényld tarsas folyamat,
mivel az egyes munkakorok kialakitdsdban bekovetkezd viéltozdsok valészintleg
szdmos madsikat is érintenek. Axell és munkatdrsai azt is megerdsitették, hogy mig
az 1j javaslatok inkabb egyéni tényezékhoz (példdul az énhatékonysdghoz és a sze-
repkdr szélesitéséhez) kapcsolédnak, addig azok megvaldsitdsdra elsésorban a cso-
port- vagy a szervezeti szint tényezdk vannak legnagyobb hatdssal (kiiléndsen,
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hogy a csapattagok mennyire tdmogatjak az 1j 6tleteket és milyen mértékben vesz-
nek részt a dontéshozatali folyamatokban). A déntéshozatalban valé részvétel meg-
lehet&sen kiilonleges helyzettinek tekinthetd, mivel ez volt az egyetlen olyan vélto-
z6, amely mind a javaslatokat, mind pedig azok végrehajtasét befolydsolta.

Toébb tanulményban is megallapitottdk, hogy a munkavéllalék aktudlis mun-
kdjuk felett gyakorolt kontrollja (autonémia, a feladatokkal kapcsolatos dontési
és mérlegelési szabadsdg) az innovativ magatartds fontos el6rejelzéje. Hammond
és munkatdrsai metaanalizisiikben (2011) arra a kdvetkeztetésre jutottak, hogy az
Osszes elérejelzd kategoria koziil a munkahelyi jellemzék mutattdk a legerdsebb
kapcsolatot az egyéni innovdaciéval. A legfontosabb meghatarozé tényezék az au-
tondmia, a feladatok Osszetettsége és a kreativitdssal kapcsolatos vezet6i elvardsok
voltak; ezek nagyobb jelentdséglinek bizonyultak az egyéni innovécié szempontja-
bél, mint a személyiségtényezdk, az iskolai végzettség vagy a munkahelyi tapasz-
talat. A kiilonb6z6 dontési szférdk fontossdgdnak elemzése sordn (De Spiegelaere,
Van Gyes és Van Hootegem, 2016) arra a kovetkeztetésre jutottak, hogy a mun-
kavéllalok munkamédszerek feletti kontrollja fontosabb az innovativ magatartas
szempontjabdl, mint a munkaidg-beosztds és a munkaidd feletti kontroll (rugalmas
munkaidg). A munkavallal6k munkafeladataik felett gyakorolt kontrollja fontos az
innovdacié szempontjdbol, mivel lehet6vé teszi szdmukra, hogy kiillénb6z6 megko-
zelitések és mdédszerek alkalmazdsdban is tapasztalatot szerezzenek, valamint 6t-
leteiket tovdbbfejlesszék (De Spiegelaere et al., 2014). Az aktudlis munkafeladatok
felett gyakorolt kontroll és a tdgabb szervezeti dontéshozatalba torténd bevonds
lehet6vé teszi a munkavallalék készségeinek és tuddsdnak nagyobb mértékd hasz-
nélatdt a munkavégzés sordn, valamint javitja a tanuldsi lehetGségeket is (Gallie,
2013). Ezek a szempontok pedig névelik annak val4szintiségét, hogy az emberek
megosszdk tuddsukat mdsokkal (Inanc et al., 2015).

Karasek és Theorell (1990) kovetelmény-kontroll modellje szintén hivatkozott
a munka feletti kontroll munkahelyi tanuldsra és készségfejlesztésre gyakorolt ha-
tdsdra, mégpedig azokban a munkakorokben, amelyekben az erds kontroll magas
munkakovetelményekkel parosul. Ezeket aktiv munkahelyekként irtdk le, ahol
a magas kovetelmények kihivdst jelentettek, amelyek 14j tapasztalatok megszerzését
Osztonozték. Ez a megdllapitds — bar a modell elméleti fejlesztése szempontjdbol
fontos volt — kevesebb empirikus kutatdshoz vezetett, mint a munkahelyi megter-
heléssel kapcsolatos egészségiigyi kildtasok. A jelenleg elérhetd tanulményok ala-
csony szdma miatt valamennyi kovetkeztetésre kisérleti eredményként kell tekinte-
ni, azonban az adatok némileg aldtdmasztjdk azt az dllaspontot, miszerint a magas
kontroll/magas koévetelmény jellemezte munkahelyek kiillonésen kedveznek az
innovativ munkahelyi viselkedésnek. De Spiegelaere és munkatdrsai (2015) egy
dgazatok széles korére kiterjedd, 76 belga véllalat 3 098 alkalmazottjat vizsgdld ta-
nulmanyédnak eredményei szerint is leginkdbb ezeket munkahelyeket jellemezte az
innovativ munkahelyi magatartds, még az adatok képzettségi szint és foglalkozds
alapjdn torténd kontrolldlasat kovetden is.

A munkakdérnyezet és a szervezeti teljesitmény

Esszertien az lenne vérhaté, hogy — mivel egyéni szinten jelentds bizonyiték van
arra, hogy a munkakornyezet hatdssal van a munkavdallalék hozzddllasdra, ami
a munkahelyi hidnyzdsok, a fluktudci6 és a munkahelyi teljesitmény szempontjdbol
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is fontos —, az dtlagos munkahelyi jellemzdk és a villalatok teljesitménye kozott
szignifikdns kapcsolat 4ll fenn. A kutatdsoknak azonban csak kis része foglalkozik
ezzel a kérdéssel. Ez részben azt tiikkrozi, hogy a relevdns bizonyitékot nyjté tanul-
madanyok tervezése rendkiviil dsszetett feladat, mivel kiilonb6z6 id6pontokban kell
0sszekapcsolni a munkavallaléi és a munkaltatéi szintd adatokat. Kiilléndsen fon-
tos az ok-okozati irdny megdallapitdsa, mivel kézzelfoghaté elméleti érvek szélnak
mind amellett, hogy a j6 munkakérnyezet hozzdjarulhat a magas szintd szervezeti
teljesitményhez, mind pedig amellett, hogy a magas szint( szervezeti teljesitmény
jobb munkakérnyezethez vezethet. Masképpen fogalmazva az ok-okozati 6sszefiig-
gés mindkét irdnyba mutathat.

A munkakérnyezetnek a véllalatok teljesitményére gyakorolt hatdsat vizsgdld
kutatdsok eddig két f6 megkozelitést kovettek: az elsd a tipikus munkahelyi attitd-
dok (kiilonosen a munkaval valé elégedettség) és a szervezeti teljesitmény kozotti
kapcsolatot vizsgdlta, mig a masodik a munkakornyezet sajétos jellemzéi (kiilono-
sen a munkavéllal6k bevondsdnak formadi) és a védllalatok teljesitménye koézotti kap-
csolatra 6sszpontositott.

Ami az els6 tipusu vizsgdlatokat illeti, a munkakoérnyezetrél kimutattak, hogy
képes eldre jelezni a termelékenységgel kapcsolatos munkahelyi attittidoket. Az 4t-
lagos munkavéllaléi attittidok és a szervezeti teljesitmény kozotti kapcsolatra vonat-
kozé kutatdsokban pozitiv 6sszefiigést taldltak a kett6 kozott, de eltérd kovetkezteté-
seket vontak le arra vonatkozéan, hogy ez a kapcsolat ok-okozati jellegti-e. Példdul
egy vizsgdlatban egy amerikai bank 193 fidkjara kiterjed6en, két éven keresztiil gy(j-
tottek adatokat (Bartel et al., 2011), és azok a fiékok, amelyekben a dolgozdknak
jobb volt a munkédhoz valé hozzdalldsa (attittidje), nagyobb forgalmat bonyolitottak
le. Viszont ez inkdbb a munkahelyek olyan jellemz&ivel magyardzhatd, amire nem
terjedt ki a vizsgdlat és amelyek a dolgozdi attitiidokkel, valamint a teljesitménnyel
egyardnt osszefiiggésbe hozhaték. Ezzel szemben két évvel késébb, egy finn tanul-
ményban, amely az Eurépai Héztartdsi Panel 1996-2001 kozotti id&szakra vonat-
kozo6 egyéni adatait vetette 6ssze a vdllalatok termelékenységére vonatkozé admi-
nisztrativ adatokkal Brockerman és Ilmakunnas (2012) robusztus oksdgi kapcsolatot
taldlt a munkavallalék munkahelyi elégedettsége és a munkahelyi termelékenység
kozott. Hasonléképpen Bryson, Forth és Stokes (2014) egy brit munkahelyeken
végzett panelfelvétel alapjan dgy taldltdk, hogy a munkahelyi elégedettség dtlagos
szintjének novekedése a vezetSk értékelése alapjan Gsszefiiggésben 4llt a munka-
hely jobb pénziigyi teljesitményével, a termelékenységgel és a termelés/szolgaltatas
mindségével. Ezzel szemben azokon a munkahelyeken, ahol csokkent a munkahelyi
elégedettség, valamennyi teljesitménymutaté romlott. A tanulmdny emellett arra a
kovetkeztetésre jutott, hogy a munkahellyel val6 elégedettség nem anyagi vonatko-
zdsai a vdllalatok jobb teljesitményét jelezték el6re, a munkavallaldk fizetéssel vald
elégedettsége azonban nem mutatott ezzel kapcsolatos pozitiv &sszefiiggést. Bar a
jol megtervezett tanulmanyok szdma til kevés ahhoz, hogy hatarozott kovetkezteté-
seket lehessen levonni, mindeddig egyikben sem mutattak ki olyan negativ hatdst,
amely a munkavéllalék jolléte és a véllalatok teljesitménye kozotti kompromisz-
szumra utalna.

A madsodik megkozelités a szervezeti teljesitmény és a j6 munkakornyezet mu-
tatéjaként szdmon tartott vezet6i gyakorlatok kozotti dsszefiiggésekre koncentralt.
Egy nemrégiben késziilt OECD-tanulmény (Arends, Prinz és Abma, 2017) 48 jé
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mindségli tanulmdny felhaszndldsdval tekintette 4t a munkahely mindségének
a ,munkahelyi termelékenységre” gyakorolt hatdsdval kapcsolatos adatait.
A tanulményok a teljesitmény indikatoraként els6sorban azt az idétavot vették fi-
gyelembe, ami alatt a munkavallal6knak egészségiigyi problémadik voltak (és ame-
lyek vélhetGen termelékenységcsokkenéshez vezettek a munkavallalé alacsonyabb
hatékonysdga miatt), valamint az énbevalldson alapulé munkahelyi teljesitményt.
A tanulmédnyoknak csak egy kis része volt longitudinalis, de azok kovetkezetesen
aladtdmasztottdk azt az dlldspontot, miszerint a munkahelyi stressz, a munkahelyi
erGforrasok és a munkahelyi megterhelés hatdssal vannak a vallalati szintd terme-
lékenységre. Ezzel szemben a legtébb tanulmény semmilyen kapcsolatot nem talélt
a munkahelyi tdrsas tdmogatds (dltaldnos munkahelyi tdmogatds és vezet6i tdmo-
gatds), valamint a termelékenység kozott. Arends és munkatdrsai is rdmutattak az
egészségi dllapotnak a munka tényez6i és a munkahelyi termelékenység kozotti
moderal6 hatdsdra: a munka pozitiv tényez6i (mint példdul a munka feletti kont-
roll) vagy a munka negativ tényez6i (mint példdul a munkahelyi stressz), valamint
a véllalat termelékenysége kozotti 6sszefiiggés a jo egészségi dllapoti munkavalla-
16k esetében volt a legergsebb.

Az adatok egy mdsik forrdsa az 1980-as években kialakult, a munkavallalék
magas bevondsat alkalmaz6 menedzsmentre vonatkozé irodalomra tdmaszkodik
(Walton, 1985; Lawler, 1986). E szerint a munkavallalék mind az 4ltaluk végzett
munkdéba, mind pedig a szélesebb korti szervezeti déntésekbe térténé nagyobb mér-
tékd bevondsa noveli a vallalatok teljesitményét a munkavallalék elkotelezettsé-
gének novelésén keresztiil. A kutatdsok eredményeinek értékelését megneheziti,
hogy a munkavallal6k magas bevondsdn alapulé vezetés fogalmat az egyes kuta-
tdsok nagyon kiilonb6z6 mddon értelmezték és szdmos tanulmdny olyan emberi
erGforrds-gyakorlatokat — példdul a fizetéssel torténd sztonzést — is vizsgdlt, ame-
lyeket inkdbb motivdciés, mint bevondsi gyakorlatnak kellene tekinteni. A mun-
kavéllal6k bevondsat szigortibban értelmezd tanulmanyok elemzése alapjan Wood
(2010) arra a kovetkeztetésre jutott, hogy mig azokban a munkavallal6k felhatal-
mazdsdnak szervezeti teljesitményre gyakorolt pozitiv hatdsa a munkafeladatok
szintjén bizonyitott, addig a szélesebb kord szervezeti bevonds fiiggetlen (pozitiv
vagy negativ) hatdsa csak ellentmonddsosan aldtdmasztott. Példdaul a két, legjobban
megtervezett longitudindlis vizsgdlat meglehetdsen eltérg kovetkeztetésekre jutott:
Capelli és Neumark (2001) az Egyesiilt Allamok Nemzeti Munkavallal6i Felmérése
alapjdn azt dllapitotta meg, hogy a szélesebb kori szervezeti bevondasi gyakorlatok
nincsenek hatdssal a munkahelyi teljesitményre. Ugyanakkor Birdi és munkatdrsai
(2008), akik 308 egyestilt kirdlysagi véllalat teljesitményét elemezték 22 éven ke-
resztiil, a véllalati szdmldk adatainak haszndlata alapjan szignifikdns Gsszefiliggést
taldltak a termelékenység és a bevondsi gyakorlatok kézott. Viszont erds bizonyité-
kokat taldltak a szélesebb korti szervezeti részvétel és mas véllalati politikdk — pél-
déul a teljes kord mindségirdnyitds (Wood és de Menezes, 2008), a lean termelés
(MacDuffie, 1995) és a képzésre és motivaciés 6sztonzdkre vonatkozé humaners-
forrds-politikdk (MacDuffie, 1995; Wright, Gardner és Moynihan, 1999) — kozotti
kolcsonhatds fontossdgéra.
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Osszegzés

A munkakdrnyezet véllalatok termelékenységére gyakorolt hatdsdra vonatkozdan
kevesebb kutatdsi bizonyiték all rendelkezésre, mint a munkakornyezet és a mun-
kavéllalok jolléte kozotti 6sszefiiggések esetében. A legfontosabb bizonyiték a mun-
kavéllalok attittidjével kapcsolatos, ami a munkébdl valé tavollétben, a fluktudcio-
ban és a munkateljesitményben manifesztdl6dik. A jelenleg elérhet6 kutatdsok nagy
része arra fékuszélt, hogy hogyan hat a munkakérnyezet a munkavdllalé munkdval
kapcsolatos attittidjein és elégedettségén keresztiil a véllalatok termelékenységére és
a munkahelyi elkotelezettséggel, szervezeti elkotelezettséggel és az innovativ maga-
tartdssal kapcsolatos kutatdsok eredményei is hasonlé irdnyba mutatnak. Tovdbbra
is kevés a munkédhoz valé altaldnos hozzdalldsnak vagy a j6 munkakornyezetet jel-
z@ szervezeti jellemzdknek a véllalatok teljesitményére gyakorolt hatdsat vizsgéld,
j6l megtervezett kutatds, és az eddigi eredmények sem tekinthet6k kovetkezetesek.
A jelenlegi bizonyitékok azonban arra utalnak, hogy a munkakérnyezet mindsége
a véllalatok teljesitményére vagy pozitiv vagy neutralis hatdssal van. Azaz, nincs
aldtdmasztva az az dlldspont, miszerint a j6 munkakornyezetre valé torekvés gyen-
git6en hatna a szervezeti teljesitményre.

3.5 Konkluziok

A munkakornyezet mingségét vizsgdld, megbizhaté és rendszeres szakpolitikai céld
adatgy(jtés nélkiillozhetetlen a tdrsadalmi fejlédésre vonatkozé jelenleg hasznélt
mutaték kiegészitése érdekében, mivel a gazdasdgi névekedésre vonatkozo adatokat
nem lehet a munkakérnyezet mingségére vonatkozé indikatorokként ,,leforditani”.
A munkakérnyezet vdltozdsainak kézvetlen nyomon kovetése kiemelt fontossédga,
mivel ezek kritikus tényezének szdmitanak a munkavéllalék pszicholégiai és fizikai
egészsége szempontjabdl. A munkavégzési formdk és a munkaintenzitds teriiletén
bekdvetkez6 valtozasok bizonyos esetekben névelik a munkdhoz kapcsolddé (pszi-
choszocidlis) kockdzatokat még abban az esetben is, ha ezzel egyiitt més (fizikai)
kockdzatok csokkennek. A prevenciés céli szakpolitikai eszk6zok megalkotdsdnak
elmaraddsa magasabb kdzkiaddsokhoz vezethet a jél1éti szolgéltatasok és az egész-
ségligy tertiletén. Emellett azonban a magankiaddsok is novekednek, csokken a
munkavéllal6k és csalddjaik jélléte, valamint a védllalatok termelékenysége. A mun-
kakornyezet mingsége a munkavdllalék munkavégzési motivacidja szempontjabdl
is fontos. Ez a tényez6 pedig varhatéan egyre fontosabbd valik a magas képzettséget
igényld, technoldgiailag fejlett gazdasdgok termelékenysége szempontjabdl, vala-
mint olyan kdrnyezetben, mikor a lassi termelékenység-novekedés aggodalomra
ad okot. A szakpolitikai beavatkozdsokhoz megalapozott tuddssal kell rendelkezni
arrél, hogy a munkaerd mely csoportjait érinti legerételjesebben a gyenge ming-
ségli munkakdrnyezet és pontosan milyen hédtranyokat tapasztalnak. A j6 mingségt
adatok kialakitdsdnak els6dleges célja, hogy részletes informdciéval szolgdljanak
azzal kapcsolatban, hogy a munkakornyezet egyes jellemz6i hogyan oszlanak meg
a munkavadllalék kozott és hogy segitsenek beazonositani azokat a munkavéllal6i
csoportokat, melyet kumulativ hétrdnyokkal szembestilnek.

A leguijabb kutatdsok jelentds elérelépést tettek a tekintetben, hogy melyek azok
a munkakornyezeti tényezdék, amelyek a legnagyobb hatdssal vannak a munkaval-
lalék pszicholdgiai és fizikai egészségére és amelyeket ezért leginkdbb érdemes
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nyomon kovetni. A jé mingségli adatokra alapulé kutatdsok szilard bizonyitékok-
kal szolgdltak azzal kapcsolatban, hogy a munkakornyezet természete jelentds ha-
tdssal van a munkavdllalékat érint6 mentdlis és fizikai egészségiigyi kockdzatokra,
valamint a munkavéllalok altaldnos jollétére. A munkakdérnyezet munkavallalok
jollétét és egészségi dllapotat legerdteljesebben befolydsold tényezgiként a munka-
intenzitds, a feladatok felett gyakorolt mérlegelési lehetGségek, a munka erdforrdsa-
inak megfeleldsége, a végzett munka személyes elismerése és a munkahely bizton-
saga keriiltek beazonositdsra. A kutatdsok emellett rdmutattak annak fontossdgara
is, hogy a munkakérnyezet egyes szempontjai milyen reldciéban dllnak egymassal.
Kideriilt ugyanis, hogy a munkavdllalék jolléte szempontjabdl a magas munkako-
vetelmények hatdsai 6nmagukban nem, csak attél fliggéen tekinthet6k negativnak,
hogy a munkakornyezet biztosit-e a munkavallalé szamdra feladataihoz kapcsolé-
déan megfelel§ mérlegelési szabadsdgot, jutalmat és erGforrdsokat. A kovetelmé-
nyek-eréforrdsok modell ezen megdllapitdsa az egyik fontos oka annak, hogy az
Irdnymutatdsok e modellt alkalmazza a munkakornyezet kulcstényez6inek beazo-
nositdsara a kovetkezd fejezetekben. A modell haszndlatdnak egy madsik gyakorlati
oka annak rugalmassdga, amely lehet6vé teszi a nagyszdmdu, kiilonb6zg természetdd
tényezgk figyelembe vételét. Ennek megfelelGen a 4. és az 5. fejezetben a munka-
koérnyezet magasabb vagy alacsonyabb mindgségét befolydsol6 kulcstényezdk étte-
kintése sordn azok vagy a munkakévetelmények vagy az eréforrdsok kozé keriiltek
besorolésra.

A munkakdrnyezet munkavdllalék és véllalatok termelékenységére gyakorolt
hatdsaira vonatkoz6 kutatdsok ennél jéval korlatozottabbak. A jelenleg elérhetd ku-
tatdsok azonban kovetkezetesen bizonyitjdk, hogy a j6 munkakérnyezet jotékony
hatdssal van a munkavallalék termelékenységhez kapcsol6dé attittidjeire, koztiik
a munkdval valé elégedettségre, a munka és a szervezet irdnti elkotelezettségre,
valamint a munkavallalék innovativ viselkedésére. A munkakdrnyezeti elemek
koziil a munkavéllalék termelékenységhez kapcsol6dé attittidjei és viselkedése
szempontjdbol kiilonosen fontosnak talaltdk a feladatok érdekességét és valtoza-
tossdgat, a munkavdllalék feladataik elvégzési mddjahoz kapcsolddé mérlegelési
lehet@ségét, a munkahelyi nyomdst, az erGforrasok megfelelGségét, a vezetdi gya-
korlatokat, a munkahely biztonsdgat és a munkavéllal6i hangot. A termelékenységi
attitidokhoz a kevesebb munkahelyi tdvollét, az alacsonyabb fluktudcié és a jobb
munkahelyi teljesitmény kapcsol6dik. Ugyanakkor egyelére csak kevés tanulmény-
ban vizsgéltdk a j6 munkakdrnyezet és a vallalatok termelékenysége kozotti ssze-
fiiggéseket. Az eddigi adatok vagy nem éllapitottak meg 6sszefiiggést e kett§ kozott,
vagy pozitiv hatdsokat taldltak. Azonban a nagyobb, longitudindlis vizsgdlatok nem
tartalmaznak arra vonatkozé bizonyitékokat, hogy a munkakornyezet fejlesztése
csokkentené a szervezet teljesitményét. Ez a megdllapitds azért fontos, mert néha
felmeriil az az dlldspont, hogy a munkakornyezet minségének fejlesztése és a val-
lalat versenyképessége kozott sziikségszertien kompromisszumokat kell kétni.
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Jegyzetek
1. A nagyjabdl hasonlé munkdért jaré, férfiak és nk bére kozotti kiillonbség rdvilagit arra, hogy a fizetést csak

korldtozottan lehet a készségek mutatdjaként haszndlni.

N

. Bér a kozelmultban jelentds aggodalomra adott okot a nem hagyomdanyos szerzédéses megéllapoddsok mas
tipusainak megjelenése (példdul a nulla 6ras szerz6dések), a kutatdsi bizonyitékok tilsdgosan korldtozottak ah-

hoz, hogy egyértelmii kovetkeztetéseket lehessen levonni a munkakérnyezet mingségére gyakorolt hatdsukrol.

@

A munkdnak val6 elkételezettség mérése céljabol szdmos eszkozt fejlesztettek ki. A legdltalanosabban hasz-
nélt ezek koziil az ,,Utrecht Munkéval valé Elégedettség UWES” (Utrecht Work Engagement Scale UWES),
amelynek egyik dimenzidja az abszorpcié. Kahn (1990) és Rich, Lepine és Crowford (2010) ettél eltéré foga-
lommeghatdrozdst javasol, amely az emberek munkahelyi szerepiikbe fektetett fizikai, kognitiv és érzelmi
befektetéseire fékuszal.

4. Meyer és munkatdrsai (2002) kivételesen 0,32-es korreldci6t taldltak az érzelmi elkotelezettség és a szerve-

zeti dllampolgarsdgi magatartds kozott.
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A munkakornyezet mindségének mérése:
A munkahelyi jellemz6k megkozelités

4. fejezet

Ebben a fejezetben bemutatjuk azokat az alapelveket, amelyeket az Irdnymutata-
sok a munkakdrnyezet mindségének mérése sordn haszndl, valamint ezen alapel-
vek gyakorlatba térténd dtiiltetésének lehetéségeit. Az OECD megkézelitése szerint
a munkakdrnyezet mindségét az egyéni munkavidllal6 szintjén, néhdny, harmadik
fél dltal is megfigyelhetd jellemzd alapjdn kell vizsgdlni. A szakirodalomban meg-
taldlhaté egyéb, a munkakornyezet mindségét vizsgdlo megkozelitésekre — koztiik
a munkahellyel valé elégedettség vagy a munkavdllal6-munkahely illeszkedés
modellekre — emellett tigy kell tekinteni, hogy azok nem kézvetleniil a munkahely
mindségérdl nyijtanak informdciét, hanem inkdbb arrél, hogy a munkakérnyezet
mds tényezdkkel (mint példdul a bérek vagy a személyes koriilmények) egyiitt
hogyan befolydsolja a munkavdllalék jollétét.
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4.1 Bevezetés

A fejezet els6sorban az Irdnymutatdsokat alatdmaszté mérési keretrendszerre foku-
szdl. Az Irdnymutatdsok az OECD Munkahelyi Min6ségi Keretrendszerének (Cazes
et al., 2015) alapelveire épit, amely a munkahely mingségét hdrom, egymashoz
szorosan kapcsol6dd dimenzié mentén hatdrozza meg: a bérek; a munkaerépiaci
biztonsdg; és a munkakornyezet mingsége. A keretrendszer az OECD szélesebb
kord jolléti menetrendjének (OECD Jobb Elet Kezdeményezés) a részét képezni
a Stiglitz Bizottsdg ,,Gazdasdgi Teljesitmény és Tarsadalmi Elérehaladds” cimi
jelentése (2009) nyomdn. A munkahelyek mindsége mdsik két dimenzidjanak
(azaz a bérek mingsége és a munkaerdpiaci biztonsdg) méréséhez hasonléan az
Irdnymutatdsokban javasoltak szerint a munkakornyezet minGségét is egyéni szin-
ten, az egyéni munkavdllalé dltal tapasztalt kimenetek alapjdn sziikséges mérni, a
munkahely azon objektiv jellemzdire 6sszpontositva, amelyek harmadik fél &ltal
értékelhet6k, még akkor is, ha azok a munkavallalé 6nbevalldsdn alapulnak.

A fejezetben bemutatdsra keriilnek a kivalasztott elemek hasznalatat aldtdmaszto6
érvek is. A 4.2 alfejezetben kifejtjiik, hogy a munkakoériillményeket miért a kimene-
tek, nem pedig az eljardsok alapjdn; miért egyéni szinten, nem pedig munkavédlla-
16i csoportokra vagy orszdgokra vonatkozé aggregalt szinten kell vizsgdlni, illetve,
hogy miért tartja az OECD a munkakdrnyezet minéségét objektiv médon megfi-
gyelhetd jelenségnek, nem pedig szubjektivnek. A 4.3 alfejezet azt mutatja be, hogy
ezek az éltaldnos kritériumok hogyan iiltethet6k 4t a gyakorlatba egy specidlis mo-
dell, az adott 4llds néhdny altaldnos dimenzidjan és részletesebb szempontjan ala-
pulé munkahelyi jellemz6k megkozelités alkalmazédsaval. A 4.4 alfejezetben a szak-
irodalomban megtaldlhaté tovdbbi két, a munkakérnyezet mingségének mérésére
szolgdlé megkozelitésmddot is ismertetiink, mégpedig a munkdval valé elégedettég
és a munkavallal6-munkahely illeszkedés modelleket. Ez a két megkozelités
tébb szubjektiv szempontot is bevon a vizsgdlédds korébe, melyek a kildtdsok
és az alkalmazkodds témdihoz kapcsolédnak és a személyes jellemzdk és koriil-
mények széles skaldjat fogjdk at — tilmutatva ezzel magdn a munkakornyezeten.
A fejezetben sz6 van arrél is, hogy a munkavallalék munkahelytikkel kapcsolatos
értékelése és emociondlis tapasztalatai a munkakornyezet mingségébdl ad6dé ha-
tdsokként értelmezheték, nem pedig a munkakornyezet dimenziéiként. Végiil a 4.5
alfejezetben 6sszefoglaljuk a 4. fejezet f6bb megdllapitdsait.

4.2 Altalanos kritériumok

Eljdrdsok kontra kimenetek

Mig a munkaerépiaci szakpolitikdk, a munkajogi szabdlyozas és a véllalati szintd
gyakorlatok a munkakdrnyezetet makro- (orszdgos) és mezo- (szervezeti) szinten
hatdrozzak meg, az a kérnyezet, ahol az egyéni munkavallalé fizetett munkajat vég-
zi, ezekt6]l nagymértékben eltérhet, s6t még adott orszdgon, dgazaton vagy vallala-
ton beliil is jelentds kiillonbségek lehetnek. Emiatt a munkakornyezet mingségét
leginkdbb az egyéni munkavallalé dltal megtapasztalt kimenetek szintén lehet meg-
ragadni. A kiilonb6z6 munkavadllalék altal megtapasztalt kimenetek vizsgalata to-
vabba lehet6vé teszi a munkakornyezetben jelen 1é6vé népességesoportok, valamint
orszdgok kozotti egyenlGtlenségek beazonositdsat is.
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Az eljardsokat és jogszabdlyokat kozéppontba helyezd vizsgédlatokkal az a f§
probléma, hogy nem képesek a szabdlyok betartdsdban jelenlévd, orszagok, dgaza-
tok és vallalatok kozotti szamottevd kiilonbségek mérésére. Bizonyos helyzetekben
a szabdlyok szigortak és azokat kovetkezetesen alkalmazzdk, mig mds esetekben a
szabdlykovet§ magatartds 6sztonzése gyenge, igy a rendelkezések nem sziikségsze-
rlien vélnak a gyakorlat részévé. Emiatt a vizsgdlatokat a munkatigyi szabdlyokra
és eljardsokra alapozni meglehetdsen félrevezetd lehet a nemzetkozi és dgazatkozi
0sszehasonlitdsok sordn.

A szabdlyozast kiindulépontnak tekinteni amiatt az idébeli eltol6dds miatt is
problémads lehet, ami a jogszabdlyok meghozatala és a kozott telik el, amig annak
a hatdsa a munkahelyen is érezhet6vé vdlik. A munkakornyezetre vonatkozo sza-
bélyozéds ugyanis nem feltétleniil tiikr6zi a munkakornyezet adott helyzetét, ahol
a munkavdllal6k feladataikat ellatjak, hiszen egy-egy reform bevezetését kovetd-
en idébe telik, amig ezek a vdltozdsok a konkrét munkakorilmények szintjén is
realizdl6dnak. Ezért a munkavégzésre vonatkozo jogszabdlyok vizsgdlata gyenge
alapot jelent a munkakériilmények mérése szempontjdbél, igy az Irdnymutatdsok
alapjdn azt javasoljuk, hogy a munkakornyezet minGségét a kimeneteken keresztiil
kell vizsgélni.

Mindezeket figyelembe véve, abban az esetben, ha hidnyoznak a munkavélla-
16k munkakdrnyezettel kapcsolatos tapasztalatain alapulé adatok az eljardsok és
a szabdlyozas vizsgdlata a mdsodik legjobb megoldast jelenti (Mufloz de Bustillo
et al., 2011). Példdul, mig a munkahelyi fizikai egészségi kockdzatok kozvetleniil
befolydsoljak az egyén jollétét, az is értékes informdaciéval szolgdl, hogy vannak-e
a munkahelyen munkaegészségiigyi és munkabiztonsdgi szabdlyok, és hogy ezeket
valéban alkalmazzdk-e. Ehhez hasonléan, a munkavéllalék részvétele a véllalati
doéntéshozatalban a munkakdrnyezet egy fontos szempontjat jelenti; ha nem all ren-
delkezésre erre vonatkozé adat, akkor a munkavallalék munkahelyi részvételére
vonatkozé intézményi csatorndk megléte hasznos helyettesitéként szolgalhat.

Egyéni kontra aggregdlt adatok

A munkakérnyezet minGsége tobbdimenziés fogalom, amelyet kizarélag egyéni
szinten lehet meghatdrozni. A munkahelyek és munkafeladatok jellemz6i véltoza-
tosak és ezek Osszességében hatdrozzak meg az egyes munkavallalék munkakor-
nyezetének mingségét: ezeknek a negativ és pozitiv jellemzSknek a kombindciéja
hatdrozza meg azt, hogy az adott munkahely mennyire szamit jénak. A munkahely
negativ jellemzgit, példdul az idényomast kompenzalhatja a munkavéllalé szdma-
ra biztositott nagyobb autonémia, ami tompitja az egyéni j6llétre gyakorolt kedve-
z6tlen hatdsokat. Ezek a kompenzécids és egymadssal kélcsonhatdsban 4116 hatdsok
csak mikroszintd adatok haszndlatdval, az egyéni munkavdllalé szintjén ragadha-
ték meg.

A munkakérnyezet mindségének egyéni szintli meghatdrozasa azzal az elénnyel
is jr, hogy lehet6vé teszi az orszdgos atlagok mogé torténd betekintést, ami altal
léthat6va valnak az egyenl6tlenségek, ami a Stiglitz Bizottsag jelentésében szerepld
egyik kulcsajanlés is volt (Stiglitz et al., 2009). Ez azt jelenti, hogy a munkakor-
nyezet mindségében meglévd, munkaerdn beliili kiilonbségek megfigyelhet6vé vél-
nak. A munkakérnyezet minéségében jelenlévé kiilénbségek jellemz6en nagyobbak
az egyes orszdgokon beliil, az egyéni szintd kiilonbségek pedig 6sszeadédhatnak
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mds munkaerdpiaci egyenlGtlenségekkel vagy éppen kompenzédlhatjdk azokat.
A héatranyos helyzeti csoportokat célzé szakpolitikdk csak a gyenge mindségi
munkahelyek elosztdsdnak figyelembe vételével hatdrozhaték meg. Az egyéni szin-
td mérés lehet6vé teszi annak meghatdrozasat, hogy az a munkavallal6i csoport,
amely a munkakornyezet valamely szempontja szerint hdtrdnyosnak szdmit, més
szempontok alapjan is gyengébb kimenteket tapasztal-e meg.

A munkakornyezet minésége mérésének egyéni szinten torténé meghatdrozasa
nagyon fontos, azonban arra a rendelkezésre all6 adatok hidnyossdgai miatt nem
minden esetben van lehetdség. A munkakornyezet tobbdimenzids szempontjainak
méréséhez egy egységes adatforrds hasznalata sziikséges, amely a munkahely kii-
16nb6z6 jellemzdir6l egyazon idében és az adott személyre vonatkozdan tartalmaz
informéciét. Ahogy arrél a 2. fejezetben mdr szé volt, bar szdmos nemzetkozi és
nemzeti felmérést haszndlnak erre a célra, ezek legtébbjét csak az eurépai orszagok-
ban, kis mintan folytattdk le, ami a megoszldsok elemzését csak korldtozottan teszi
lehet6vé.

Atfogé, egyéni szint(i adatfelvételek hidnyaban a masodik legjobb megoldas, ha
az aggregdlt szint( indikdtorokat kiegészitjiik a megoszldsra vonatkozé, eltérg for-
rasbol szarmazé adatokkal. Példdul az OECD Mindgségi Munkahelyek keretrendsze-
rének bérek mingsége dimenzigjit a teljes munkaidében foglalkoztatottak érabérére
vonatkozé adatokkal mérik az egyes orszdgok adatai és méds forrdsokbdl szdrmazad
adatok alapjdn, kiegészitve a fizetések megoszldsdnak munkavallaléi vagy véllalati
felméréseken alapulé adatival (OECD, 2014; Cazes et al., 2015).

Amennyiben nem 4ll rendelkezésre mikroszintd, vagy mds olyan adat, ami
a megoszlasrél informdciéval szolgdlna, a munkakornyezet mingségének mérésé-
re szolgdl6 harmadik legjobb megkozelitést az jelenti, ha a népesség kiilonbozd
csoportjai kozotti eltéréseket vessziik alapul, példdul a ledolgozott munkaérak
szdmdban vagy a fizetésekben megjelend nemek kozotti kiilonbségeket. Példdul az
EU Foglalkoztatdsi Bizottsdga (EMCO) Munka Mingsége indikdtorainak részét ké-
pezik a nemek kozotti fizetési- és foglalkoztatdsi kiillonbségek is a nemek kozotti
munkahelyi egyenstly értékelése érdekében (2010); és az EU laekeni indikétorai
tartalmaznak adatot a népesség egyes alcsoportjai kozotti foglalkoztatdsi és munka-
nélkiiliségi eltérésekre vonatkozdan a diverzitds és a diszkrimindcié mérése célja-
bél (Eurépai Bizottsdg, 2001).

Még ha az aggregdlt szintd adat nem is nyujt informdciét a munka mind&ségé-
nek megoszlasarol vagy a munkahely jellemzginek kolcsonhatdsarél, mindenképp
elénynek szamfit, hogy adatforrdsok széles korébdl gytjthets. Tobb nemzetkozi kez-
deményezés — mint az EU munkahely minGségére vonatkozé laekeni indikatorai
(Eurépai Bizottsdg, 2001), az EMCO Munka Mingsége indikatorai (EMCO, 2010) és
a Nemzetk6zi Munkatigyi Szervezet Méltdnyos Munka indikatorai (ILO, 2012) is
kiakndztak az aggregdlt adatok ezen elényeit, kiilonboz6 adatbazisokbél 6sszegytijt-
ve a munka mindségének egyes szempontjaira vonatkozé orszdgos szintd informa-
ciokat. Ezek az aggregalt szintl mutatdk elegendbek lehetnek abban az esetben, ha
az adatgydjtés célja a munkakdrnyezet mingségében jelen 1év6, orszdgok kozotti
kiilonbségek értékelése és a munkahely kiillonb6z§ szempontjaira vonatkozé valto-
zdsok idébeli nyomon kovetése.
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4.1. szovegdoboz

Szubjektiv vagy Objektiv? A munkakornyezet mindségének belsé természete
és a legjobb mérési médszer kivalasztasa

A szubjektiv fogalmak esetében az egyén sajat nézetei hatdrozzdk meg az érdeklédés targyat képe-
z6 jelenség természetét. Ezzel szemben az objektiv fogalmak az egyén személyes tapasztalatatél és
értékelésétd] fiiggetleniil megfigyelhetdk és értékelhetSk; és elvben madsok dltal is megfigyelhetdk.
A fogalom természetét illetGen az objektiv-szubjektiv megkiilonboztetés logikailag elkiilonil a mérési
médszer megvdlasztdsatl. Mind a szubjektiv, mind pedig az objektiv fogalmak mérhet6k az emberek
onbevalldsdn keresztiil, amelyeket néha szubjektiv méréseknek neveznek; példdul a boldogsag egy
szubjektiv fogalom, amelyet tgy lehet mérni, hogy megkérdezziik az egyéneket, mennyire boldogok,
vagy esetleg kiilonb6z8 biomarkerek megfigyelésével (pl. a valédi mosoly gyakorisdga, agyi aktivitd-
sok vagy a kortizolszint). A vegyi anyagoknak val6 kitettség ezzel szemben objektiv fogalom: bér az
egyén tapasztalja, hogy a munkdja sordn ki van-e téve vegyi anyagoknak, az harmadik fél éltal vagy
levegd-mintavételi dllomdsok segitségével objektiven is értékelhetd, még akkor is, ha ez az objektiv
fogalom a munkavdllal6k 6nbevalldsdn keresztiil is mérhetd.

Szubjektiv kontra objektiv megkozelitések

A munkakérnyezet mingségének mérését célzé erdfeszitésekhez kapcsolédo egyik
kritikus pontot maga a fogalom természete jelenti. Ahogy a 4.4 alfejezetben részle-
tesen kifejtjiik, néhdny megkozelités tigy fogalmazza meg a munkakornyezet mind-
ségét, mint az egyéni munkavéllalé6 munkahelyének hasznossédgit, amelyrdl csak
maga a munkavallalé nydjthat informéciét. Mas megkozelitések ugyanakkor a mun-
kakornyezetet harmadik fél dltal megfigyelhet6 munkahelyi szempontok egyiitte-
seként értelmezik, amely egy objektivebb dllaspontot jelent. Végsd soron az els6
megkozelités a fogalmat mint szubjektiv valésdgot értelmezi, (amirdl csak az egyéni
munkavdllal6 képes jelenteni), mig az utébbi arra inkdbb mint objektiv valdsdgra
tekint (az adott szempont harmadik fél dltal megfigyelhet6), ugyanakkor médszerta-
nilag a munkakoérnyezet mingségének értékelése mindkét megkozelitésben a mun-
kavéllal6 6nbevalldsdn alapul. A 4.1. keretes irdsban részletezziik a ,,munkakornye-
zet mingsége” fogalmanak bels§ természete és a mérés modja kézotti kapesolatot.

4.3 A ,,munkahelyi jellemzék” megkozelités

A munkakérnyezet mindgségér6l sz6lé tanulmanyok kiilonb6zg elméleti nézs-
pontokra épitettek és eltér§ mértékben kozelitették meg a kérdést a szubjektiv/
objektiv spektrumon beliil. Mig néhdny tanulmany a munka mingségét, és ezaltal
a munkakornyezet mingségét is igy fogalmazta meg, mint az a hasznossdg, amely
a munkdval kapcsolatos egyéni elvardsokon és kiils6 lehetGségeken alapul (pl.
Clark, 1998 és 2015), addig mdsok az 4llds objektiv jellemz&inek jelenlétére és in-
tenzitdsara fokuszéltak (e.g. Mufioz de Bustillo et al., 2011; Gallie et al., 2014). Az
Irdnymutatdsok alapjdul szolgdl6 megkozelités ennek a spektrumnak az objektiv
szélén helyezkedik el.

A munkahelyi jellemz6k megkozelités - ahelyett, hogy az egyén koriilményeinek
szubjektiv értékelésére fokuszdlna - a munkakoérnyezet minGségét olyan specidlis
jellemzdk alapjan hatdrozza meg, amelyek hatdssal vannak a munkavallalék j6l1é-
tére. Fogalmilag ez a megkozelités az Amaryta Sen (1982, 1992, 1993, 1999, 2009)
és Martha Nussbaum (2000, 2003) altal kifejlesztett ,képesség-szemléletre” épiil,
amely az egyéni jollét értékelésének széleskori normativ keretét jelenti. A képes-
ség-szemlélet szerint egy személy elényeinek értékelése sordn fontos, hogy azokra
a lehetGségekre fokuszdljunk amelyeket az emberek j6 okkal értékesnek tartanak és
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ténylegesen megtehetnek vagy elérhetnek. A képesség-szemlélet 6nmagat két masik
filozéfiai megkozelités — a hasznossag-elvi és az er6forrds alapti megkdozlitések —
ellenében poziciondlja. A hasznossag-elvli megkdzelitéssel szemben azt a kritikat
fogalmazza meg, hogy az az emberek jollétét a hasznossdg szintjén keresztil ér-
tékeli, kizdrva ezzel a nem a hasznossdghoz kapcsol6dé informdcidkat a morélis
dontések sordn (Sen, 1997), valamint azért, hogy félrevezet§ interperszondlis és
intertempordlis 6sszehasonlitdsokra épit. Egy utilitarista szdmadra, ha a ndék elége-
dettebbek a munkajukkal, kevesebbet kellene keresniiik, amely kizarja azt az infor-
macidét, hogy a nék egyenld értékd munkat végeznek a férfiakkal (Robeyns, 2005).
A képességek-szemlélet az erSforrdsok alapi elméleteket is kritizdlja, amelyek
a jovedelmet, az alapvetd javakat vagy materidlis er6forrdsokat az emberek jollétét
elGsegits egyetlen eszkoznek tartjdk (példdul a bér, mint a munka egyetlen olyan
tényezGje, amely szdmit a munkavdllalék jélléte szempontjabdl) és nem veszi fi-
gyelembe a munkahelyek olyan tovdbbi szempontjait, amelyek a munkavallalék
szdmadra belséleg fontosak.

A képességek-szemlélet négy alapelven nyugszik. Elgszor is, figyelmet fordit az
emberek jollétének nem materidlis dimenziéira is. Mdsodszor, azt képviseli, hogy
a mordlis aggdlyok egységeit az emberek jelentik, mert minden ember kiilonbozik
abban, hogy képességeit hogyan alakitja at j6lléti javakkd. Harmadszor, a képessé-
gek és miikodések pluralitdsa miatt a képességek-szemlélet tobbdimenzids jelenség-
nek tekinthet6. Végiil pedig az interdiszciplinitds, mivel a szemlélet egy éltaldnos
kutatasi kérdéshez kapcsolédéan kiilonbozs tudomanyteriiletek felismeréseire épit.’

A gyakorlatban a munkahelyi jellemz6k megkozelités a szociolégia, a foglalko-
zds-egészségligy, a szervezetpszicholdgia és a humdanerdforrds-menedzsment empi-
rikus megéllapitdsaira épit. A munkakérnyezet minGségét a munkahely j6 és rossz
tényez6inek kombinaci6jaként hatdrozza meg, amely hatdssal van az egyének j6l1é-
tére. Ez a hatds néha a kiilonb6z6 jellemzék specidlis kombinaciéjatol fiigg: példaul
a munka néhdny jellemzdje 6nmagdban nem szdmit meghatdrozonak az egészség
szempontjabdl, csak akkor, ha mads jellemzdkkel egyiittesen jelenik meg.

Az empirikus kutatdsok a munkahelyi jellemz6k hosszd sordt azonositottdk be,
melyek negativ vagy pozitiv hatdssal vannak a j6llétre.” Green példaul a készségeket,
a személyes dontési lehetéségeket, a béreket és a kockdzatokat tartotta a munkahely
mingségét meghatdrozé f6 mutatéknak. Ehhez hasonléan Muifioz de Bustillo és
munkatarsai (2011) kifejlesztették a munkahely mind&ségének eurdpai indexét,
amely a bért, a munka bels6 mindgségét, a foglalkoztatds mingségét, az egészséget
és biztonsdgot, valamint a munka-magédnélet egyensulyat foglalta magdba. Gallie
(2009) a kiilonbo6zd foglalkoztatdsi rendszerek életmindgségre gyakorolt hatdsdnak
elemzése céljabdl a készségekre, a bérekre, a munkahelyi képzésekre, a feladatok fe-
letti mérlegelési lehetfségére, a munka-maganélet 6sszelitkdzéseire és a munkahely
bizonytalansdgédra koncentralt. Kallenberg a jé és rossz dlldsok tendencidit elemezte
az Egyesiilt Allamokban, melynek soran a fizetésre, a béren kiviili juttatdsokra, a
munkafeladatok rugalmassdgdra és a munkaidg felett gyakorolt ellen6rzésére foku-
szalt (2011).

A beazonositott kulcsdimenzidk, valamint a nemzeti, nemzetkozi és tudoményos
kezdeményezésekben alkalmazott megkdzelitések az 5. fejezetben keriilnek részlete-
sen bemutatdsra. Az Irdnymutatdsok ezeket hat tdgabb dimenziGba sorolta be:’
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e amunbka fizikai és tdrsas kornyezete

¢ munkafeladatok

o szervezeti jellemzdk

e munkaidé

o kilatasok

¢ a munka bels§ szempontjai.
A hat dimenzién beliili részletesebb jellemz6k a 4.1 tdbldzatban taldlhaték. A jel-
lemzdk a munkakérnyezet szdmos szempontjat lefedik és a 3. fejezetben ismer-
tetetteknek megfelel6en besorolhaték vagy a munkahelyi kovetelmények vagy
a munkahelyi er6forrasok kézé. Példdul a munkafeladatok dimenzié a munkahelyi
kovetelmények két tipusat (a munkaintenzitdst és az érzelmi kovetelményeket), va-
lamint a munkahelyi er6forrasok egy tipusat (a feladatokkal kapcsolatos mérlegelési
szabadsdgot és autonémidt, azaz annak a lehet&ségét, hogy a munkavallalé megvé-
lassza/megvaltoztassa a munkamddszerét) foglalja magdba. Hasonl6képpen a mun-
kaid6 dimenziéjdba beleértendd a munkakdvetelmények egy fajtdja (az dltaldnostél
eltér6 munkaidg-beosztds, példdul a hétvégi munkavégzés) és a munkahelyi eréfor-
rasok egy fajtdja (a munkaid6 rugalmassédga, példdul, hogy a munkavallalé akkor
tart munkakozi sziinetet, amikor arra sziiksége van).

A munkahelyi jellemzék megkoézelités elényei és hdtrdnyai

A megkozelités f6 elényei annak megbizhatésaga és érvényessége. Az a mérés te-
kinthet6 megbizhaténak, amely pontosan leirja, hogy milyen fogalmat mér. A meg-
bizhatésdg a pontossdg egyik szempontjit jelenti, azaz hogy a mérés milyen mér-

tékben ad konzisztens eredményeket, ha azt eltérg id6ben vagy kortilmények kozott
megismétlik.

4.1 téblazat A munkakérnyezet mingségének dimenzidi és jellemzdi

Munkahelyi jellemzdk

Dimenziok
Munkahelyi kvetelmények Munkahelyi eréforrasok
A1. Fizikai kockazati tényezok
A. Fizikai és tarsas kornyezet A2. Fizikai kovetelmények A4. Munkahelyi tarsas timogatas
A3. Munkahelyi megfélemlités és diszkriminacié
B. Munkafeladatok B1. Munkayngenznas ) 33. Felad’ato.kkal kapcsolatos mérlegelési szabadsag
B2. Erzelmi kbvetelmények és autonémia

C. Szervezeti jellemz6k

(1. Szervezeti részvétel és munkavallaléi hang
(2. J6 vezetdi gyakorlatok

(3. Egyértelmdi feladatok és visszajelzés a
teljesitményrdl

D. Munkaidé D1. Altalénostol eltéré munkaidd-beosztas D2. Munkaidé rugalmassaga

E. Kilatasok E1. A munkahely bizonytalansaganak érzékelése

E2. Tanuldsi és képzési lehetdségek
E3. Eldléptetési és karrierlehetdségek

F. Bels6 szempontok

F1. Onmegvaldsitasi lehetdségek
F2. Belsd jutalmak

Ha egy mérés megbizhat6, akkor az egyének, orszdgok vagy a felmérési id§szakok ko-
zOtti eltérések valddi kiilonbségekként, nem pedig mérési hibaként értelmezhetdk.
e A megbizhatésdg vagy reliabilitds tébb tétel (multiple item) esetén azok bels6 kon-
zisztencidjdval, mig egy tétel (single item) esetén ugyanazon fogalom egyes or-
szagokra vonatkozo kiilonb6z6 mérései kozotti konzisztencidjdnak ellendérzésével
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mérhetd. Bdséges bizonyiték dll rendelkezésre azzal kapcsolatban, hogy a mun-
kahelyi jellemz6k megkozelités dltal alkalmazott legtébb tétel mérése megbizha-
ténak szamit. Egy, a tobb tétel megbizhatésdgdnak megdllapitdsdra altaldnosan
alkalmazott teszt a Cronbach-alfa, amelyben a 0,70 feletti érték jelenti a
konvergencia elfogadhaté szintjét. Példdul a Brit Készségek és Foglalkoztatas
Felmérések jelentés Cronbach-alfdja 0,77 a feladatok feletti rendelkezés kiilénbo-
z8 méréseire vonatkozdan (Green et al., 2014; Inanc et al., 2015) és 0,90 a munka-
hely bizonytalansiga esetében (Green et al., 2014). A Cronbach-alfa ilyen magas
értékei azt sugalljak, hogy magas foku bels§ konzisztencia 4ll fenn ugyanazon
munkahelyi jellemz§ tobb tétele kozott.

e A Cronbach-alfa csak tobb item esetén szdmolhaté, a megbizhat6sdg azonban
a kiilonb6zdé adatforrdsokbdl szdrmazd, ugyanazon fogalmat mérg tétel (single
item) orszdgok kozotti korreldcidjdnak kiszamitdsaval is megdllapithatd. Példdul
az OECD (2014-ben) a 2005-6s 4. Eurépai Munkakoriilmények Felmérés és a
szintén 2005-6s Nemzetkozi Tdrsadalmi Felmérés Program 3. szdmui Munkdval
kapcsolatos moduljdnak orszagok kozotti korreldcidjat vizsgdlta tobb munkahe-
lyi jellemzdre vonatkozdéan. A 19 orszdg kozotti rangsor korreldcidja 0,75 volt
az idényomads, 0,79 a fizikai egészségi kockdzati tényezgk, 0,87 a munkavégzési
autondémia és tanuldsi lehetgségek és 0,67 a j6 munkahelyi kapcsolatok eseté-
ben. Ezek a magas korreldciék a kérdéivek kiilonb6zd munkahelyi jellemzéket
vizsgalé tételeinek megbizhatésagat tamasztottak ald.” (A munkahelyi jellemzsk
felmérések kozotti megbhizhatésagat az 5. fejezet részletesebben is targyalja.)

Mig a megbizhat6sdg a mérés konzisztencidjdra vonatkozik, addig az érvényesség
arra, hogy a mérés milyen mértékben képes megragadni a vizsgalt fogalmat. A munka-
helyi jellemz6k megkdzelitésben beazonositott legtobb elem alkalmas arra, hogy hoz-
zdjaruljon a munkavéllalék jéllétéhez (vagy gyengitse azt), ezaltal a vizsgélt fogalmak
érvényes méréseinek tekinthet6k. A munkahelyi jellemz6k validitdsdra vonatkozé
bizonyitékokat a megkozelités kiilonboz6 forrdsok alapjdn azonositotta be:

o Kognitiv tesztelés. Mint barmely j6 mindgségd felmérés, a munkakornyezet mi-
ndségét mérd legtobb adatfelvétel is kisszdmu vélaszaddval készitett kognitiv in-
terjukra épiil, amely azt vizsgdlja, hogy a kérdéseket a kivant mdédon értelmezik-e
a valaszadok. A védlaszaddk dltalanossdgban kénnyen meg tudtdk valaszolni a sajat
munkakdriikkel és munkahelyiikkel kapcsolatos kérdéseket. Ha fenndll a félre-
értés lehetGsége, az kideriil a kognitiv tesztelési fazisban; a kérdéseket ebben az
esetben a konnyebb értelmezés érdekében tovabbfejlesztik (Felstead et al., 2014;
Eurofound, 2011).

e Az adatok konzisztencidja egyéb helyettesitd adatokkal (proxykkal). A munka-
koér kiilonbo6z6 jellemzdinek mérései erdteljesen korreldlnak a vizsgalt fogalom
egyéb proxyjaival. A validitds akkor bizonyitott, ha az ugyanazon fogalomra
vonatkozé alternativ mérések korreldlnak egymédssal. Példa erre a munkahely
bizonytalansdgdnak mérése: ha a munkahely elvesztésének 6nbevalldson alapulé
valGszintsége eldre jelzi az adott dllds késGbb bekovetkezd megsziinését, akkor az
els6t ugy kell tekinteni, hogy az érvényes. Ennek megfelel6en Dickerson és Green
(2009) Németorszdgra és Ausztralidra vonatkozo longitudindlis adatok vizsgédlata
sordn ugy taléltak, hogy azok az emberek, akik arrél szamolnak be, hogy nagy a
val6szintsége dllasuk elvesztésének, mdsokndl val6ban nagyobb valészintiséggel
veszitik el munkajukat a kovetkezg évben.
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o Az elméleti elvdrdsokkal kapcsolatos konzisztencia. A munkahelyi jellemzdk
mérése az elmélet és a j6zan ész alapjan miikodik. Példdul varhaté, hogy a kii-
l6nboz6 iskolai végzettségii csoportok vagy a nék és a férfiak munkahelyi jellem-
zGinek megoszlasat illet6en szisztematikus kiilonbségek dllnak fenn. A fizikai
kockdzati tényez6k jellemzéen val6ban alacsonyabbak a magasabb iskolai vég-
zettségliek és a n6k esetében, mivel mindkét csoportban kisebb a valészintisége
annak, hogy példdul az épitSiparban vagy a feldolgozéiparban fizikai munkat
végeznek, (Eurofound, 2012), amely konzisztens azzal, amit eleve feltételezni le-
het. Tovédbb4 a j6 fizikai munkakornyezet pozitivan korreldl az iskolai végzettség-
gel és a feladatokkal kapcsolatos mérlegelési szabadsaggal, de negativan korrelal
a munkaintenzitdssal. Ezek az 6sszefliggések azt mutatjak, hogy a munkahelyi jel-
lemzG6k mérése sordn alkalmazott kérdések érvényes méréseket eredményeznek.

o Vidlaszaddk, orszdgok kozotti, valamint id6beli 6sszehasonlithatésdg. Béséges
bizonyiték all rendelkezésre azzal kapcsolatosan, hogy az objektiv munkahelyi
jellemzéket mind megbizhatésdgi, mind érvényességi szempontbdl pontosan le-
het mérni. Ez garantdlja, hogy a munkahelyi jellemz6k a munkahely min6ségé-
nek a valés, munkavéllal6 dltal megtapasztalt szintjét mérik és hogy értékelhetd
osszehasonlitds készithet§ az egyének, a népesség egyes alcsoportjai és az orsza-
gok kozott, valamint idébeli szempontbdl is, amennyiben a kérdéseket azonos
modon teszik fel.

A munkahelyi jellemz6k megkozelités legnagyobb hatranya annak magas kéltsége.
A megkozelités eredendben tobbdimenziés: magaban foglalja a munkakornyezet
mindségének szdmos jellemzGjét amelyek jelenléte (vagy épp hidnya) elSsegiti,
hogy az emberek képesek legyenek el@segiteni sajat jollétiiket. Ezért ez a megko-
zelités egyszerre méri valamennyi munkahelyi jellemz6t, amely azonban jelen-
t6s mennyiségd helyet igényel a kérdGivekben. A munkakornyezettel kapcsolatos
ilyen mélységi informdciék elérhet6k a munkaiigyi, foglalkoztatdsi és munkakoriil-
ményekkel kapcsolatos felmérésekben, a tobb témaét is lefedd altaldnos tdrsadalmi
felmérésekben azonban nem. A specializdlt kérdéivek azonban legtébbszor nem
fednek le kell6en nagyszamu mintat és rendszerteleniil keriilnek lefolytatdsra.

4.4 A munkakornyezet mingségére vonatkozo egyéb megkozelitések

A munkahelyi jellemz6k megkdzelités nem az egyetlen, amelyet a munkakornyezet
mindségével foglalkozo elméleti és empirikus kutatdsban alkalmaznak. Két tovabbi
fontos megkozelités is haszndlatos a munka mingségére vonatkozé kutatdsokban:
a munkdval valé elégedettség megkozelités (ami a 3. fejezetben mar bemutatdsra
keriilt) és a munkavdllal6-munkahely illeszkedésének modellje. Mindkét megkdze-
lités szdmos szubjektiv szempontot helyez el6térbe. Mikozben az Irdnymutatdsok
agy itéli meg, hogy ezek a megkozelitések nem megfelelek a munkakornyezetet
alkot6 elemek beazonositdsdra, elismeri hasznossdgukat amiatt, hogy ravilagitanak,
hogy a munkavallalék éltal tapasztaltakat — mas tényezgdkkel egyiitt — hogyan befo-
lyasolja a munkakdrnyezet mingsége.

A munkdval valé elégedettség modellje
A munkaval valé elégedettségre vonatkoz6 mérések széleskorben elérhet6k nemze-
ti és nemzetkozi forrdsokbdl, és gyakran alkalmazzdk ket a munka mind&ségének
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Osszegzésére.” Néhdny tudomdnyos kutaté (példdul Clark, 1998, 2011, 2015) és
nemzetko6zi kezdeményezés (példdul a laekeni indikdtorok) a munkahelyek ming-
ségét a munkavdllalé munkdaval valé elégedettségeként értelmezi — azaz a munkdval
valo elégedettséget gyakorlatilag a munka mingségének szinonimédjaként haszndlja.
A modell széles korben tdmaszkodik a szakirodalom 4ltal feltdrt, a munkdval vald
elégedettségi vizsgédlatok eredményei és a munkaerépiaci magatartds kiilénb6zd
formadi (példdul felmonddsok) kozotti empirikus kapcsolatra, valamint az 1990-es
és 2000-es években egyre népszertibbé valé szubjektiv j6lléttel foglalkozé kutatd-
sokra, amelyek a munkdval val6 elégedettséget munkahelyi jéllétként fogjak fel.
Tobb kutat6 is ramutatott példaul arra, hogy a munkéval valo elégedetlenség ponto-
sabban képes el6re jelezni a munkavédllaléi felmonddast, mint a bérek (Hamermesh,
1977; Freeman, 1978; Green, 2010). Ehhez hasonl6an a munkaval val6 elégedet-
lenség magas foka és a munkdbdl valé tavollét (Clegg, 1983), valamint a munka
alé6l torténd kibuvas kozott is Gsszefliggést taldltak (Mangoine és Quinn, 1975).
A munkahelyi jollét egészségiigyi kdvetkezményeire koncentralé korai kutatdsok
szerint a munkahellyel valé alacsony elégedettség korreldciét mutat a gyenge men-
talis egészséggel (Wall et al., 1978) és megnoveli a koszortuér-betegségek valészint-
ségét (Sales és House, 1971), mig a munkdval valé elégedettség magas fokdhoz ma-
gasabb életkildtdsokat tdrsitottak (Palmore, 1969). Figyelembe véve az empirikus
bizonyitékok és az elérhetd adatok széles korét, adédik a kérdés, hogy a munkdval
val6 elégedettség a munkakdrnyezet mindségének megfeleld statisztikai mutatéjat
jelenti-e. A kérdés megvdalaszoldsa el6tt fontos megérteni, hogy mit is jelent a mun-
kaval valé elégedettség. A pszicholégusok a munkdval valé elégedettséget a mun-
kavéllal6 adott munkahelyre vagy annak valamely specifikus tényezgjére adott
kognitiv vdlaszdnak tekintik. (Locke, 1976; Smith et al., 1969). A kozgazdasdgtan
a munkdval val elégedettséget gyakran a munkavallal6 munkdjabdl szarmazé hasz-
naként értelmezi, amelyet olyan tényezgk hatdroznak meg, mint példdul a bérek és
a munkaidg, amelyekkel kapcsolatosan valamennyi munkavallalénak megvannak
a sajdt preferencidi. Mind a pszicholégia, mind pedig a kozgazdasagtan kihangsu-
lyozza a munkaval valé elégedettség relativ jellegét: mig a pszicholdgiai kutatdsok
az egyén sajat hozzdélldsat és elvdrdsait tartjdk a munkéval valo elégedettséget meg-
hatdroz6 tényez6knek, addig a kozgazdasdgtan az egyének relativ haszndt, amelyet
az egyén a referenciacsoport més tagjaihoz vagy a piaci értékéhez (pl. relativ jove-
delem) viszonyitva kap. Réviden, a munkdaval valé elégedettség koncepcidja szerint
mind a preferencidk, mind pedig az értékelések az egyén belsd, illetve masokkal
val6 kiils6 6sszehasonlitdsdn alapulnak.

A munkdval valé elégedettség legfontosabb jellemzdje, hogy a munka mingsé-
gének tobbdimenziés fogalmat egyetlen mutatéra sztikiti le, amely megkonnyiti az
értelmezést. Ennek szdmos elénye van:

o Egyszertiség. Osszegzi a munkahelyek szdmos kiilsé és belsd tényezgjét, tiikkrozve
az egyének sajit, szempontokkal kapcsolatos preferencidit, anélkiil, hogy
beazonositand, hogy az adott vdlaszadé szdmdra melyik szdmit a legfontosabb
szempontnak. Ehhez kapcsolédéan a munkaval valé elégedettség, mint egyetlen
indikdtor magédban foglalja a munkahely valamennyi jellemzgjét, a valaszadd
egyéni sulyozdsa szerint. Ezdltal feliillemelkedik azon a kompozit eszkdzok
esetében felmeriil6 problémdn, hogy kiilonb6z6 munkahelyi jellemzdéket
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gy kellene silyozni, hogy nem 4&ll rendelkezésre informdcié a kiilonbozd
attribitumok fontossagt illetGen.

e Az egyéni preferencidk figyelembe vétele. Az egyéni preferencidk szubjektiv ter-
mészetliik miatt beépiilnek a munkdval val6 elégedettségre irdnyul6 kérdések-
be. Az egyének preferencidinak mérése (vagy legaldbbis azok figyelembe véte-
le) mindig kihivést jelent. A munkdval valé elégedettség mérése sordn ahelyett,
hogy kiiktatndk az egyéni preferencidk kozotti kiillonbségeket, figyelembe veszi
az egyes munkavdllalék dlldspontjat azt illet6en, hogy mik azok az elemek, amik
miatt a munkakdrnyezet jonak vagy rossznak mindgsiil.

o Alacsony koltség. A munkéval valé elégedettség egy széles korben rendelkezésre
all6é mutatd, amely szdmos felmérés részét képezi és amely egyetlen kérdéssel is
megragadhatd.®

A munkdval valé elégedettségnek, mint a munkakdrnyezet mutatéjdnak azonban

hétrdnyai is vannak. Sokszor tapasztalhat6k ellentmonddasok a j6 munkahely objek-

tiv tényez6i (példadul fizetés, szerzGdéses statusz) és a munkdval valé elégedettség
jelentett mértéke kozott (pl. Clark, 1996; Muioz de Bustillo és Fernandez Macfas,

2005). A munkdval val6 elégedettség az egyén elvdrdsait is tiikrézheti ugyanis,

amelyek a kordbbi munkahelyekkel, referenciacsoportokkal, vagy a tébbi elérhetd

alldssal kapcsolatos 6sszehasonlitdsbdl eredhetnek, azaz olyan tényezkbdl ame-
lyek megnehezitik az egyének kozotti 6sszehasonlitast. Emellett a munkavéllalék
elvardsai adaptdlédhatnak a rossz munkahelyi feltételekhez is, csokkentve ezaltal

a munkahely mindgsége és a munkdval valé elégedettség kozotti eltérést, amely ma-

gyardzatot adhat a munkaval val6 elégedettségi szintek egyének és orszdgok kozotti

alacsony eltéréseire. Részletesebben:

e A munkdval valé elégedettség tébbet jelent, mint 6nmagdban a munkakérnye-
zet mindsége. A legnagyobb hétrdnya annak, ha a munkakérnyezet mind&ségét
a munkahellyel valé elégedettséggel mérjiik az, hogy a munkahely egyéb, a mun-
kakornyezettdl fliggetlen tényezdit is figyelembe vessziik (pl. fizetés).

e Elvdrdsok és referenciapontokkal térténd dsszehasonlitdsok. A munkaval val6
elégedettségre vonatkoz6 kutatdsok egyik nehézsége a munkahelyek megfigyelt
jellemzd&i és a munkavdllaldk elégedettsége kozotti alacsony egyezés. A munka-
hely objektivjellemzéire, koztiik a foglalkoztatdsi szektorra, a bérekre, a szerz6dés
tipusdra vagy a vallalatméretre koncentrdlé tanulmanyok nagyon alacsony korre-
l4cidt taldltak ezen tényezdk és a munkaval valé elégedettség kozott, melyek ra-
addsul az egyes tanulmanyok kozott is ellentmonddsosak (Spector, 1997; Mufioz
de Bustillo és Fernandez Macfas, 2005). A munkahelyek mindségi szempontjait,
példédul az autonémidt, a tarsas tdmogatdst, vagy a munkaintenzitast vizsgalo ta-
nulmédnyok azonban mar nagyobb konzisztencidt dllapitottak meg a munkaval
val6 elégedettséggel (Spector, 1997).” Emiatt nehéz megallapitani, hogy melyek
azok a jellemzgk, amelyek a munkdval valé elégedettséget alapjaiban meghata-
rozzdk. A pszicholégiai szakirodalomban a munkaval valé elégedettség korai
meghatdrozdsai a munkdval val6 elégedettség kapcsdn rdmutattak az elvdrdsok és
a véllalaton beliili 6sszehasonlitdsok fontossdgara. Példdul a munkahellyel valé
elégedetlenség lehetséges, hogy az egyén elvdrdsai és az adott 4llas jellemz6i ko-
z6tti ellentmondasokbdl fakad. Locke (1976) hdarom olyan mechanizmust irt le,
amelyekre a munkdval valé elégedetlenség visszavezethetd: az egyén elvardsai
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és a munkahely 4ltal kinélt lehet&ségek kozotti ellentmonddsok; annak a mér-
téke, hogy az adott 4llds mennyire elégiti ki az egyéni sziikségleteket; és annak
a mértéke, hogy az egyéni értékek, vagyak és akarat mennyire elégiilnek ki.””
Osszességében a bizonyitékok azt mutatjik, hogy még akkor is, ha az elvardsokat
és a referenciapontokat figyelembe veszik, a munkaval valé elégedettség a mun-
kakornyezet mingségének csak nagyon korldtozott mutatéjaként tud miikédni.
A munkédval valé elégedettség nem haszndlhat6 a munkakdrnyezet mingségé-
ben egyes népességcsoportok kozott tapasztalhaté eltérések 6sszehasonlitdsara,
mivel azt olyan tényezék is befolydsoljak, melyek tdlmutatnak o6nmagin
a munkakdrnyezeten.

o Lefelé torténd adaptdcié. A munkdval vald elégedettség dtlagos mértéke sok
orszdgban relative magas, az egyének kozotti eltérések pedig kicsik. Példaul
Muiioz de Bustillo és munkatdrsai (2011) vizsgélatai szerint a munkdval valé
elégedettség 32 orszdgra és teriiletre vonatkoz6 dtlaga 7,1 volt (10-es skdlan)
a 2005-0s ISSP adatai alapjdn, a legalacsonyabb Koredban 6,2-es, a legmagasabb
pedig Mexikéban 8,1-es értékkel. Ez a megallapitds azonban nem jelenti sem azt,
hogy a legtobb munkahely 6sszességében j6 mingségt, sem azt, hogy a kozottik
lév6 kiilonbségek marginalisak lennének. Val6jdban mindkét mintdzat a lefelé

sz

torténd adaptdciora vezethet§ vissza. Ha valaki rossz mingségti munkahelyen
dolgozik és nem konnyt élldst valtoztatnia, akkor az elvdrdsok helyzethez torténd
hozzdigazitdsa egyfajta megkiizdési stratégiat jelent, azaz noveli a munkahellyel
val6 atlagos elégedettséget (Festinger, 1957). A madsik lehetséges magyardzat
a t1ilélé hatds: azok a munkavdllalék, akik nem boldogok a munkdjukban, de
nincs lehet@ségilik sem a realitdst megvaltoztatni, sem pedig elvardsaikat a hely-
zethez adaptdlni, sokkal valdszintibb, hogy kilépnek. Ez azt okozza, hogy a fel-
mérés vélaszadoi relative elégedettebb emberek, ami a munkdval vald atlagos
elégedettséget felfelé modositja. Az alkalmazkodasi és a tilélési hatdsok egyarant
azt jelentik, hogy a munkaval valé elégedettség attitlidje miatt a munkavéllalok
ragaszkodnak a kielégit6 munkahelyekhez, mig azokat a munkahelyeket, ame-
lyekkel nem elégedettek, elkeriilik (pl. felmonddssal).

e A tudds hidnya. Mikézben a kutaték a munkdval val6 elégedettségre vonatko-
z6 adatokat igy haszndljdk, hogy nem tudjdk, hogy a munkavéllalék munkéjuk
mely szempontjaival elégedettek, a valaszadékat nem mindig tdjékoztatjak tel-
jeskortien a munka azon jellemzgirél, amelyek leginkdbb érintik a jollétiiket. Ha
a munkavadllalék rossz munkakornyezetben dolgoznak, de nem tudnak réla, ak-
kor elégedettek lehetnek munkdjukkal. Ugyanakkor azok, akiknek t6bb a munka-
kornyezettel kapcsolatos ismeretiik, elégedetlenebbek lehetnek. Példdul a kémiai
kockézati tényez6k meghatdrozék lehetnek a munkavéallalék jélléte szempont-
jébdl, azonban azok, akik ennek nincsenek tudatdban, elégedettek lehetnek
a munkahelyiikkel.

Ha a munkahellyel val6 elégedettség 6nmagdban még nem is alkalmas a munka-

koérnyezet mingségének a mérésére, azért sok hasznos informdciéval szolgalhat.

Maés elérhetd mérések hidnydban a munkahellyel valé elégedettség a masodik leg-

jobb megolddsnak szamit, ha egy orszag (vagy azon beliil egy adott népességcso-

port) munkahelyeinek éltaldnos mingségét kivanjuk mérni. A munkahellyel valé
elégedettséget befolydsold elvardsok véltoznak ugyan, de csak lassan; ezaltal egy
adott orszdg (vagy népességcsoport) esetében a munkahellyel valé elégedettség
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idébeli valtozdsai fontos informdciét jelenthetnek a munka altaldnos mindgségére
vonatkozdan — feltéve, ha a munkaerd 6sszetétele nem véltozik (Green, 2006).

Mivel a munkahellyel valé elégedettség a végzett munka jellemzGinek széles
skaldjat oleli fel, ezért a statisztikusok dltaldban nem tudjidk megmondani, hogy
a munkahely egyéni értékelésében a munkahely kiils§ szempontjai (pl. bér) vagy
a munkakornyezet mingségével valé elégedettség domindl. E két tényezd meg-
kilénboztetése érdekében néhdny felmérés (pl. a Brit Héztartdsi Panel Felmérés,
a Brit Készség- és Foglalkoztatdsi Felmérés) a munkahely specidlis szempontjaival
(pl. a fizetéssel, a béren kiviili juttatdsokkal, az el6léptetési lehet&ségekkel) valo
elégedettségre vonatkozé kérdéseket is tartalmaz, amit a munkahellyel valé elége-
dettségre vonatkozé dltaldnos kérdés kovet. Az els6ként szerepld kérdések segite-
nek a munkavdllalénak abban, hogy a munkahellyel valé altaldnos elégedettségre
vonatkozé kérdés megvdlaszoldsa sordn a munkahely valamennyi kiilonb6z6 (kiilsg
és bels@) szempontjait figyelembe vegye. Mashogy fogalmazva, a témaspecifikus
elégedettségi kérdések megel6zik a munkahellyel valé altaldanos elégedettségre vo-
natkozé kérdést.

A személy-munkahely illeszkedés modellje

A személy-munkahely illeszkedés (person-job fit) megkozelitésének alapfeltevése,
hogy a munkakdrnyezet minésége megfogalmazhaté a munkavallalé és a munkakéor
jellemzé&i kozotti megfelelés alapjan. A megkozelités a személy-kornyezet illeszke-
dés elméletébdl szarmazik, amely szerint a j6llétet az hatdrozza meg, hogy mennyi-
re felel meg egymadsnak a személy és az a kornyezet, amelyben mtikodik. Az elmélet

4.2. szovegdoboz

A személy-kornyezet illeszkedés elmélet

A személy-kornyezet illeszkedés elmélete két f6 hipotézist éllitott fel a tilzott lehetdségek vagy ké-
pességek stresszre gyakorolt hatdsdnak magyardzatéra (Edwards et al., 1998).

» Egy olyan helyzetben, ahol a lehet§ségek meghaladjdk az igényeket (és ahol a tulzott lehetSségek
nem befolydsoljdk az igényeket) ott a stressz folyamatosan csokkenni fog addig, amig el nem ér egy
illeszkedési pontot, amely szinten azutdn valtozatlan marad. Azokban a helyzetekben, ahol a tilzott
lehetdségek egy masik teriileten segitenek kielégiteni az igényeket, a stressz folyamatosan csékken,
mikozben a lehet6ségek novekednek. Példdul, ha valakinek a kontroll irdnti igénye kielégitésre ke-
riil, az ezen feliili kontroll lehet&ségét mads teriileteken lehet alkalmazni, példdul véltozdsokat vinni
a munkdba, amely idGvel segit a stressz csokkentésében (Burger és Cooper, 1979). Hasonl6képpen,
ha a tilzott lehetéségeket meg lehet érizni késébbi hasznédlatra, a stressz tartésan csokken, mikoz-
ben a kinalat névekszik (French, 1973; Harrison, 1978). Azonban a tilzott lehetéségek is novelhetik
a stresszt, egy U-alaki kapcsolathoz vezetve, ha a tilzé lehetGségek megakadélyozzdk mas igények
kielégitését. A U-alaku kapcsolatra példa a munkatdrsakkal val6 térsas kapcsolatok kielégiilése,
mig a munkatdrsakkal val6 tilzott kapcsolat a magénéleti igények rovdsara mehet (Eidelson, 1980;
French et al., 1974; Harrison, 1978).

A munka 4ltal tdmasztott kovetelményeket meghalad6 képességek és a stressz kozotti kapcsolat
szintén kiilnb6z6 formdkat 6lthet, azonban ez 6sszehangolhatd, ha a kovetelmények kielégiilnek.
Ha munka éltal tdmasztott kévetelményeket meghaladé képességek nem haszndlhaték fel a kiove-
telmények teljesitéséhez, aszimptotikus kapcsolat jon létre, amelyben a megterhelés dllandé marad
egészen addig, mig a képességek és a kovetelmények 6sszhangba nem kertilnek. Példédul a tilzott
nyelvtudds nem lesz til hasznos mds kovetelmények kielégitéséhez. Ha viszont a munka altal t4-
masztott kovetelményeket meghaladé6 képességek segitenek a mas dimenziékban felmeriilg kovetel-
mények kielégitésében (4tvitel), vagy megérizhetdk a jovébeli kovetelmények kielégitésére (megdr-
zés), akkor a megterhelés a képességek novekedésével folyamatosan csokkenni fog. Végiil munka
dltal tdmasztott kovetelményeket meghaladé képességek novelhetik is a megterhelést, amennyiben
aktudlisan vagy a jovében akadélyozzdk mds kovetelmények teljesitését, példdul a nem hasznalt
készségek vagy képességek elavulttd vdlhatnak, és megnehezithetik a jovébeli kovetelmények telje-
sitését (Edwards, 1996).
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szerint stressz akkor jelentkezik, ha eltérés van a személy és a kornyezet kozott.

Ez létrejohet amiatt, hogy a kérnyezet nem nyujt megfeleld eszkdzoket a személy

igényeinek kielégitéséhez, vagy azért mert a személy képességei nem érik el azt

a szintet, amelyet a kornyezet megkdvetel. Ennek megfelel6en, ha az eszkozok

kielégitik az igényeket és a képességek megfelelnek a kvetelményeknek, a stressz

csokken.
A menedzsment és a pszicholdgia teriiletén is kiterjedt kutatdsok vizsgdltak

a személy és a munkakornyezet kiilonbozé jellemz6i kézotti kompatibilitast, amik

olyan mérésekhez vezettek, mint a személy-munkahely illeszkedés, a személy-szer-

vezet illeszkedés, a személy-csoport illeszkedés és a személy-felettes illeszkedés

(tovédbbi informécidk a metaanalizisrsl 1d. Kristof-Brown et al., 2005). Ezek az al-

kalmazdsok a munkakornyezetet az emberek és munkdjuk kozotti illeszkedésként

értelmezik. A megkdozelités elGszor is azokat a tartalmakat azonositja be, amelyek-
nek az illeszkedését mérni sziikséges (ilyenek lehetnek a bér, a munka-maganélet
egyensulya, az autonémia, a készséghaszndlat) ezt kévetSen pedig kérdéivek segit-
ségével megkérdezi a munkavallalékat, hogy hogyan értékelik ezeknek a tényezdk-
nek az értékét és hogy azok mennyire elérhetek a munkakérnyezetiikben. Tehat
mind a személy, mind a kérnyezet mérése szubjektiv formdban torténik.

A személy-munkahely illeszkedés modell {6 elényei a kévetkezdk:

e Figyelembe veszi a munkavdllalok dlldspontjdt. A megkozelités legfébb elénye,
hogy figyelembe veszi a munkavallal6k személyes alldspontjat a tekintetben,
hogy mitél szamit egy munkahely jonak és ennek megfelel6en visszatiikrozi
a munkaerd meg nem figyelt heterogenitdsat. A munkavallalék eltér§ személyi-
ségébdl fakad6an néhdny munkahelyi tényez6 fontosabbd védlik egyes munkaval-
lal6kndl mint médsokndl. Példdul azok az emberek, akiknek nagy a hajland6sdaguk
arra, hogy a munkahelyiikén sajdt kezdeményezéseiket alkalmazhassédk, olyan
dllasokat fognak elényben részesiteni, ami nagy mérlegelési szabadsdgot biztosit
szdmukra a munkavégzés soran.

e Rugalmassdg. A munkaerdpiaci intézmények és a munkaerd jellegzetességei
eltérnek egymadstdl egyes orszadgokban, mig a munkahelyek és a munkavéllalok
jellemzéi foglalkozdsok és dgazatok kozott is kiillonboznek. A személy-munka-
hely illeszkedés megkozelités adaptdlhat6 kiilonboz6 orszagokra, foglalkozasok-
ra vagy munkahelyekre a specidlis helyzetben relevdns munkahelyi jellemz6k
kivalasztdsaval. Példdul a fizikai foglalkozdsokban a modell a munkakdrnyezet
fizikai jellemzgire koncentrdlhat, mikdzben a szellemi munkakorokben a tdrsas
kornyezet jellemzdéire.

e Elérhetdség nemzeti és nemzetkozi felmérésekben. A modell hatterének felhasz-
néldsdval kisebb tanulmanyok szdzai alkalmaztdk a személy-munkahely-illesz-
kedés megkozelitést egy adott munkakorre vagy foglalkozasi csoportra szabottan
(Kristof-Brown et al., 2005). Néhdny nagyobb nemzeti és nemzetkozi felmérés
szintén tartalmaz e megkozelitést alkalmazé kérdéseket (4.3 keretes irds), bér
a tartalmat nem mindig azonos skéldn mérik (Edwards et al., 1998).10
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4.3. szovegdoboz

A személy-munkahely illeszkedés modell hasznalata kiilonb6z6
felmérésekben

o Az Eurdpai Tarsadalmi Felmérés (ESS) Munka, Csaldd és J6llét moduljai tébb olyan kérdést is tar-
talmaznak, amelyben arrél kérdezik a vélaszaddkat, hogy mennyire fontos szdmukra egy munkahely
kivalasztdsdndl, hogy legyen lehetGségiik sajat kezdeményezéseik alkalmazdsdra, mennyire szdmit
a munkahely biztonsédga, a magas fizetés, a munka és a csalddi kitelezettségek dsszehangoldsa, vala-
mint a képzési lehetGségek. A felmérésben arra is rakérdeznek, hogy a munkahely megfelel-e ezek-
nek a feltételeknek és a védlaszadok arrél is szolgaltatnak informéciét, hogy példdul munkahelyiik
nagyon vagy egyaltaldn nem biztos (egy 4 fokozatu skdldn). Abban az esetben, ha egy olyan személy,
aki nagy fontossédgot tulajdonit a munkahely biztonsdganak, de munkahelyét nem értékeli elég biz-
tosnak, védrhat6, hogy a biztonsdg dimenziéban a munkahely gyenge mindségét fogja tapasztalni.

» A Nemzetkozi Térsadalmi Felmérés Programban (ISSP) szintén taldlhaték az emberek munkahelyi
attittidjeinek beazonositdsat szolgdlé kérdések. Az ISSP arra kéri a vdlaszaddkat, hogy értékeljék
a munkahely biztonsdgdnak fontossdgdt, a magas jévedelmet, az elSléptetési lehetGségeket, a belsd
értékeket, csakigy, mint az 6nédllé munkavégzés lehetGségét, mdsok segitését, a tdrsadalom szdmara
hasznos tevékenység végzését, valamint a munkanapok vagy munkaid6 megvélasztdsat."! A felmé-
rés tovabbi kérdései arra vonatkoznak, hogy a vélaszadé egyetért-e azzal, hogy ezek a szempontok
a sajat munkdjédban is megjelennek. Az ISSP Személy és Kornyezet mérése sordn hasonléan megfo-
galmazott kérdéseket és valaszaddsi skdlakat hasznédlnak.

A Brit Készség- és Foglalkoztatds Felmérésekben (SES) taldlhat6 kérdések a munkahelyi jellemzék
széles korét fedik le, és arra kérik a vdlaszaddkat, hogy értékeljék az egyes jellemzdk fontossdgat
1-t6] (alapvetd fontossdgi) 4-ig (nem tdl fontos) terjedd skdldn. A kérdések az elGléptetési lehetd-
ségekre, a jo fizetésre, a vezetdkkel és felettesekkel vald j6 kapcsolatra, a munkahely biztonsdgara,
a sajdt kezdeményezések alkalmazdsanak lehetéségére, arra, hogy valaki mennyire szereti azt, amit
csindl, a megfelel§ szdmi munkaérdban torténd foglalkoztatdsra, a munkaidé meghatédrozdsara,
a képességek haszndlatdra, a j6 béren kiviili juttatdsokra, a munkaterhelésre, a j6 képzési lehetdsé-
gekre, a jo fizikai munkakériilményekre, a munka tipusdnak valtozatosségédra és a bardtsdgos em-
berekkel val6 munkavégzésre irdnyulnak. A felmérés végén, a valaszadékat arrdl kérdezik, hogy
mennyire elégedettek ezekkel az egyes munkahelyi jellemzdkkel a jelenlegi munkahelyiikén egy
1 (teljes mértékben elégedetlen) és 7 (teljes mértékben elégedett) kozotti skdlan.

Gyakorlati szinten azonban ennek a megkozelitésnek is fontos hidnyossagai vannak.

e Ajél illeszkedd dlldsok kivdlasztdsa. Mivel a munkahely és a munkavéllalé ko-
zotti illeszkedés alapvet§ fontossdgi a munkavdllalék jélléte szempontjabdl,
a munkavallaldk eleve olyan munkahelyet vdlaszthatnak maguknak, amely job-
ban illeszkedik elvédrdsaikhoz és képességeikhez és ezekben az édlldsokban ma-
radnak (Schneider, Goldstein és Smith, 1995). Péld4ul az egyének vdlaszthatnak
olyan 4llast, amely 6sszhangban van karrierterveikkel. Ez feltételezi, hogy — leg-
alabbis kezdetben — a munkavéllalék olyan munkahelyeket valasztanak, amely
illeszkedik preferencidikhoz és képességeikhez. A személy-munkahely illeszke-
dés fogalma szerint a munkakérnyezet mingsége dtlagosan magasnak tekinthetd,
a munkavadllalok kozotti alacsony kiilonbségekkel.

o Alkalmazkodds. A munkakeresés és a kivalasztdsi eljarasok lefolytatdsat kovets-
en még mindig dllhatnak fenn eltérések a munkavdllalé és a munkahely kozott.
Azonban mivel az eltérés stressz és elégedetlenség forrdsa lehet, a munkaval-
lalék két mechanizmust is alkalmazhatnak ezeknek az eltéréseknek a csokken-
tése érdekében: 1) a megkiizdés a személy-munkahely illeszkedésének javitdsa
é