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Summary

Despite of technical progress, nowadays humans
has to process a large amount of information.
Moreover, some negative workplace influences can be
harmful to health. Large state-owned Romanian ex-
communist  enterprises  with  non-professional
organizational management has a psychological
influence on employees, too.

The present investigation has the theoreticl
pressuposition  that  occupational stress is a
multidimensional aspect of professional life, which
extends beyond organizational limits. Our aim is to
definiate the dynamics of occupational stress, in the
context of Romanian socio-economical characteristics,
comparing important factor-ratings related to job
satisfaction as of employees in private and public
sector. Our concern was also about interpersonal
differences in characteristics which has an important
mediator influence in coping with stress.
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Kulcsszavak

munkahelyi stressz, a stressz dinamikdja, egyéni
kiilénbségek, dllami és magdnszektor dsszehasonlitdsa

Bevezetd

A munkatevékenység, mint az ember egziszten-
cidjdnak biztositdja, a tdrsadalomban szdmos em-
ber életében jelentds stresszforrdsként jelenik meg.
A technikai fejlédés ellenére az ember hatalmas
mennyiségli informdci6tomeg feldolgozdsira van
kényszeritve, amely igen megterhel lehet szdmdra.
A munkakérnyezet olyan negativ hatdsai mint a zaj,
monotonitds, vegyi anyagok stb. kdrosithatjik az
alkalmazottak egészségét. Az dllami vdllalatok in-
stabil gazdasdgi helyzete, a megrégzott, ma mdr
miikddésképtelen szervezeti management a mun-
kahely bizonytalansdgdnak érzését, a munkahely
elvesztésétdl valé félelmet véltja ki az alkalmazot-
takbél. A stresszélmények lehetnek rovid
id6tartamuak, melyekkel az egyénnek sikeriil meg-
birkéznia, vagy huzamosabbak, ezek komoly ve-

sz€lyforrdst jelentenek az egyén pszichikai és egész-
ségi dllapotdra. Koztudott, hogy nyugaton tdébb
millié dolldrt koltenek évente a munkahelyi stressz
kdvetkezményeinek enyhitésére, a kiilonbozé
betegségekbdl, gyenge munkateljesitménybél, hi-
dnyzdsokbdl ad6dé veszteségek fedezésére. Ma mér
vildgos, hogy a stressz jelent6s szerepet t6lt be szd-
mos fizikai és lelki rendellenesség kialakuldsaban.

A jelen kutatds abbdl az elméleti feltevésbél in-
dul ki, hogy a foglalkozési stressz a szakmai élet egy
olyan tobbdimenziés jelensége, amely meghaladja a
szervezeti kereteket, és nagymértékben fiigg attél a
szocidl-politikai és gazdasdgi kontextustdl, amely-
ben megnyilvinul. Ennek megfeleléen, a kutatds
célja meghatdrozni és feltdrni a foglalkozdsi stressz
alkotéelemeinek dinamikdjdt a romdniai szocidlis-
gazdasdgi kontextusban, A kutatds voltaképpen az
dllami és magdnvéllalatok  alkalmazottainak
stressz-szintjét, szakmai elégedettségét és az dltaluk
emlitett munkahelyi stresszorok kozti 6sszehason-
lité vizsgdlatot foglalja magdba. A kutatds célja
megvizsgdlni, hogy az orszdg tdrsadalmi, politikai
valamint gazdasdgi helyzete milyen mértékben
nyomja rd bélyegét az dllami, illetve magdn villa-
latok alkalmazottainak szakmai elégedettségére, a
stresszorokkal szembeni megkiizd6képességiikre,
valamint a stresszre valé reakcijukra. A kutatds
tovabbi célja feltérképezni, hogy az dllami illetve
magdn véllalatok alkalmazottai kézti kiilonbségek a
szakmai elégedettséget, stresszfesziiltségeket és a
munkahelyi stresszorokat illetéen milyen mérték-
ben magyardzhatéak olyan szervezeti tényezdkkel,
mint a szervezeti struktira és légkor, a szervezet-
ben uralkodé kommunikdcié min8sége, a dontés-
hoz6 politika és a munka szocidlis kornyezete, illet-
ve, hogy ez a kiilonbség milyen mértékben van
meghatdrozva a szervezeti tényezGkon kiviil az al-
kalmazottak kiilonboz6 személyiségtulajdonsdgai
dltal.

Az alaphipotézise szerint a stresszhez valé al-
kalmazkodds és a stressz negativ kovetkezményei-
nek megnyilvinuldsa egyéni kilonbségek dltal
meghatdrozott. Ennélfogva a kutatds azokat a
személysiségtényezdket szdndékszik megnevezni,
amelyek mint medidtor tényez6k miikodnek a fog-
lalkozdsi stressz folyamatdban, hozzdjdrulva az
egyén egészségének megdrzéséhez, a szakmai elé-
gedettségének és munkateljesitményének novelé-
séhez.

Empirikus szinten a jelen kutatds tigy prébdlja
megkozeliteni a foglalkozdsi stressz problematiké-
jat, hogy a hangsiilyt nem annyira a szervezeti
tényez6k szerepére helyezi, hanem inkdbb azon
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személyiségbeli tulajdonsdgokra, amelyek befolys-
soljdk a stresszhez kapcsol6d6 egyéni megkiizdési
mddot és alkalmazkoddst. A vizsgdlat Gsszefiiggé-
seket tdr fel a stresszorok, stresszfesziiltségek, a
szakmai elégedettség, illetve azon személyiségtulaj-
donsdgok kozott, amelyek medidljék az emlitett
tényezG6k kozotti kapcsolatot.

Tobb szdz év telt el az6ta amita W. Cannon és
Selye elGszor szavakba ontotték a kiilonboz6 kuta-
tasok stresszre vonatkozé eredményeit. Az 6k pio-
nirmunkdjétél napjainkig hatalmas mennyiség(i
adat, kisérlet halmozddott fel, amelyek szisztemati-
kusan bdr, de kiilonboz6 aspektusok nyomdn vizs-
gdljdk a stressz jelenségét. E szdmos kutatdsi ered-
ménynek eddig még nem sikeriilt egyetlen, min-
denki szdmdra elfogadhaté meghatdrozdsdt adni a
stressz fogalmdnak. A stressz meghatdrozdsdnak
pontatlansiga és tisztdzatlansdga a jelenségek azon
széles korébdl ered, melyeket e fogalom koriilir. A
megkozelités perspektivdjdnak fiiggvényében vilto-
zik a stressz fogalmdnak meghatdrozdsa.

A kiilonboz6 értelmezési mdédok hdrom elmé-
letben foglalhatéak ssze.

A stressz fizioldgiai megkozelitése alapjaul H.
Selye (1956) trifdzisos elmélete szolgdl. A stressz
ezen fiziolGgiai vagy bioldgiai modellje a szervezet
vdlaszdra helyezi a hangstlyt, az drtalmas kornye-
zeti ingerekkel szemben, és a szervezet azon elsd
védekezési reakci6jardl sz6l, amely a zavard hatd-
sokkal szembeni ellendllas gyandnt mobilizalédik.

A stressz kauzdlis megkozelftése szerint a stressz
azokra a kdrnyezeti drtalmas ingerekre, feltételekre
vonatkozik, amelyek az egyén életében vdrhatéan
fesziiltséget, s6t betegséget idéznek el6. A stressz a
stresszkeltd tényez6k és ingerek egyiittese, amelye-
ket stresszorokként emlegetiink. Stresszor mindaz
a kdrnyezeti esemény vagy feltétel, amely intenzitd-
sa vagy frekvencidja révén fiziologiai és
pszichoszocidlis stresszreakciét valt ki az egyénbél
(Eliot és Eisdorfer, 1982).

A tranzakcionista (interakcionista) megkozelités
szerint, a stressz a személy és kornyezete kozti sa-
jdtos viszonyként, interakciéként jelentkezik, amely
akkor jon létre amikor az egyén olyan kovetelmé-
nyekkel szembesiil, melyeket a rendelkezésére dll6
erGforrdsaihoz valé viszonyitds alapjn kihivdsként
vagy jollétét fenyegetGként itéli meg. A kdrnyezet-
nek ezen kiértékelése alapjdn az egyén olyan
megkiizdd, alkalmazkodé (coping) mechanizmuso-
kat mozgdsit, valamint olyan kognitiv-affektiv-
viselkedésbeli vdlaszokat provokdl, amelyek a hely-
zet kezelését és a fesziiltség csokkentését célozzdk
(Lazarus és Folkman, 1966).

A jelen kutatds a foglalkozdsi stressz fogalmd-
nak megkozelitésében Cary L. Cooper stresszmo-
delljére épiil, mely tranzakcionista perspektivdbol
kozeliti meg a stressz jelenségét (Cooper, 1981). E
szerint a munkahelyi stressz a személy egyéni sziik-

séglete és erGforrdsa, valamint a kdrnyezet szdmta-
lan kihfvdsa és kovetelménye kozti interakcié pro-
duktuma. A munkahelyi stressz dgy tekinthets,
mint a munkakérilmények és a munkdban
résztvev személy tulajdonsdgai kozti interakci6. A
modell kozéppontjdban az egyén dll a maga
személyiségjellemzdivel (Newton, Handy, Fineman,
1995). Cooper szerint a stressz elsGsorban egy
szubjektiv tapasztalat, mely akkor jelentkezik, ami-
kor a munka kdvetelményei meghaladjdk az egyén
azon képességét, hogy megbirkézzon velitk (Ross és
Altmaier, 1994).

Cooper dsszefiiggé és informativ 4ttekintését
adja a munkahelyi stresszt eldidézé tényezdk soré-
nak. A munkahely kornyezetének barmely ingere
olyan stresszord vdlhat az egyén szdmdra, amely ké-
rosan Dbefolydsolja személyes jéllétét (Cooper,
1983). A jelen vizsgdlat a stresszorok kézil a
kovetkezbkre helyezi a hangsilyt: a munka
jellegzetességeibdl eredé stresszorok, mint péld4ul
a tiilterheltség és felel6sség; a szereppel kapcsolatos
stresszorok; a szervezetben uralkodé légkor; a
vezetk részérdl érkez6 elismerés hidnya és a szak-
mai-csalddi egyensily megbomldsa.

A munka jellegébél fakadd stresszorok koziil
megemlithet§ a munka fizikai kornyezete, amely
olyan egymdssal Osszefiiggl tényezik egyiittesét
foglalja magdba, mint példdul a nedvesség, megvi-
ldgitds (Murrel, 1965, Mc - Cornick, 1970), a
szélsGséges homérséklet (Cohen, 1980), rezgések
vagy hanghullim (Quick és Quick, 1984), zaj (Rule -
és Nesdale, 1976), a szdmitégép és mds technikai
tényez6kbdl adédé stresszorok (Chandrow, 1984),
amelyek id6tartamuk, intenzitdsuk és a munka ti-
pusdnak fiiggvényében fejtik ki kdros hatdsukat. A
munka gyors iiteme egy ujabb, a munka bels§
jellegzetességébdl eredd stresszor. Amikor a mun-
kakovetelmények természetiik, mennyiségiik foly-
tdn megterhelik az alkalmazottakat, és olyan mun-
karitmust kovetelnek, amelyek nem felelnek meg
azok természetes bioritmusdnak, meghaladjék a
szervezet dltal elviselhetd fizioldgiai tiirés szintjét,
és rombolé hatdst gyakorolnak az egészségre
(French és Kaplan, 1983).

A ,.til sok tennival6” vagy a ,til kevés munka”,
azaz a tilterheltség és alulfoglalkoztatottsdg olyan
tényezdk, amelyek a munkahely fontos stresszfor-
rasdvd vilhatnak. Szdmos adat bizonyitja a kap-
csolatot a mennyiségi vagy mindségi tilterheltség
és cigarettafogyasztds (French és Caplan, 1981),
emelkedett alkoholfogyasztds (Margelis, 1981), va-
lamint sziv és koszortiér megbetegedések kozott
(Breslow és Buell, 1980).

Shaw és Riskind (1983) vizsgdlatai igazoljék,
hogy a felel6sségteljes poziciét betoltd egyének
gyakrabban szdmolnak be magas szorongds-
szintr6l, magas vérnyomdsr6l, gyomorfekélyrél és
egyéb szomatikus tiinetekrél, azaz a mdsokért vald




nagyfokii feleldsség, mint stresszor, a distressz
megtapasztaldsdhoz jarulhat hozzd.

Karasek (1979) elmélete szerint a magas
kovetelményti - alacsony dontéképességfi foglalko-
zdsok jarnak a legmagasabb stressz-szinttel. A
szakirodalom szerint egy szervezet centralizdlt
struktirdja, amelyben a dontéshozd hatalom a szer-
vezeti hierarchia legfelsbb szintjén helyezkedik el,
és az alacsonyabb poziciékat betdltd egyének ki
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vannak zdrva a dontéshozds és kontrollgyakorlds
lehetdségébdl, kdros kihatdssal van az egyén egész-
ségi dllapotdra, és szakmai elégedetlenséget, az
események feletti kontrolldlhatatlansdg, a tehetet-
lenség érzéseit véltja ki az egyénbdl (Keller, 1974).
A szereppel kapcsolatos stresszorok kozé tartozik
a szereptisztdzatlansdg, amely akkor jelenik meg,
ha az egyén munkahelyi szerepének végrehajtdséval
kapcsolatban inadekvat vagy hidnyos informdciék
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dllnak rendelkezésére és a személynek kétségei
vannak feladata kiilonbdz8 aspektusaival, céljaival
szemben tdmasztott elvdrdsokkal kapcsolatban
(Beehr, 1985). A szerepkonfliktus akkor keletkezik,
amikor a személyt egyszerre két vagy tobb szerep-
elvdrds és kovetelmény éri, melynek kdvetkeztében
az egyikhez vald alkalmazkodds lehetetlenné vagy
koriilményessé teszi a mdsik teljesitését (Kahn,
1964). Szdmos vizsgdlat mutatott szignifikdns
eredményeket a szereppel kapcsolatos stresszorok
és a stressz olyan negativ megnyilvdnuldsai kozott,
mint szakmai elégedetlenség (Kahn és tdrsai, 1964);
French és Caplan, 1970; Revicki és May, 1989), fe-
szilltségérzés (Kahn, 1964), az onértékelés és on-
hatékonysdg alacsony foka (Kahn, 1973) és de-
presszi6 (Kahn, 1973).

A munka kedvezé szocidlis kornyezete, a
vezetSk-beosztottak kozotti meleg, bardtsdgos és
kooperativ kapcsolat, amely a szocidlis tdmasz
lehetdségét biztositja az alkalmazottak szdmdra a
"buffering” modell értelmében, védd funkciét gya-
korol az intenziv stresszorokkal szembesiilve
(Cobb, 1976; Gentry és Kobasa, 1984). Ezzel ellen-
tétben, a munka kellemetlen, konfliktusos szocidlis
kornyezete, az alkalmazottak szdmdra stresszgene-
rél6 tényezdként jelentkezhet.

A vezetdk részérdl érkezd szocidlis tdmasz, elis-
merés hidnya, mint stresszor hétrdltatja a hatékony
coping megkiizdést a stresszorokkal szemben.
(Armstong- Stassen, 1994). A beosztottak irdnti bi-
zalom, tisztelet és figyelmes bandsméd megléte
vagy annak hidnya, a teljesitmények elismerése, il-
letve a vezetGi réteg szélsGséges mértékii elkiilonii-
lése a beosztottaktdl, j6 elrejelz6i a szervezet irdnti
lojalitdsnak (Mossholder, Armenakis és Bedaian,
1982).

A jelen vizsgdlat célja feltérképezni mindazon
stresszorokat, amelyekkel az 4llami, illetve magdn-
véllalatok alkalmazottai szembesiilnek, és Gssze-
fiiggéseket keresni ezen stresszorok, a stresszfe-
sziiltségek és kiilonbozs személyiségtulajdonsdgok
kozott.

Cooper modelljének egy mdsik osszetevije a
stresszre adott reakcid, amely egyéni és szervezeti
szinten egyardnt jelentkezhet.

A stresszre adott reakcid egy olyan komplex fo-
lyamat, amely fiziol6giai, affektiv és viselkedésbeli
reakcidkat foglal magdba.

A fizioldgiai  vdlaszok  els6sorban  a
kardiovaszkuldris, neuroendokrin és immunrend-
szer komplex médosuldsdt eredményezik, megno-
velve a stressz alatti specifikus hormontermelést, a
vérnyomdst és a szivritmust. E fiziolégiai véltozd-
sok tobbsége a szimpatikus idegrendszer és az
adreno-kortikalis rendszer aktivitdsdb6l ered. Szd-
mos adat bizonyitja, hogy a krénikus izgalom, a
tartds fiziologiai arousal igen kdros hatdsu, hajla-

mossd teszi az egyént a sziv és érrendszeri betegsé-
gekre (Taylor, 1986).

A stresszre adott érzelmi reakcidk széles skéldn
jelenkezhetnek, amelyek a pozitiv érzelmektél
(amikor a helyzet kihivdsként értelmezhet6), a sok-
kal gyakoribb negativ érzelmekig (diih, depresszié,
szorongds) terjednek. Szdmos vizsgdlat szignifikdns
kapcsolatra mutat a munkahelyi stresszorok és
olyan pszichikai, emociondlis stresszreakciék ko-
z0tt, mint a szorongds, depresszi6, kimeriiltség,
szakmai elégedetlenség (Jackson és Schuler, 1985;
Beehr, 1991). Fletcher és Morris (1987) 6sszefiig-
gést mutatott ki a nagy felelésséggel jéré, megfe-
szitett szellemi munkdt igényl6 foglalkozdsok és a
pszichikai strainek kozott. Kornhauser (1975),
Crown és Crisp (1982) és Kessler, valamint Cleary
(1987) szerint Osszefiiggés mutathatdé ki a tdrsa-
dalmi osztdly, a szervezeti hierarchidban elfoglalt
hely és a mentdlis egészség kozott, a legerfsebb
stressztiineteket a szakképzetlen és alacsony térsa-
dalmi osztdly tagjai produkaljdk. Egy jelentds pszi-
chikai strain a "burnout”, amely arra a fizikai,
emociondlis és mentdlis lumerultségl dllapotra vo-
natkozik, mely a kiilonboz6 érzelmi kihivdsokra
jelentkez6 megfelelni akards kovetkezménye (Pines
és Aronson, 1989).

A viselkedésbeli-attitddbeli strainek, mint pél-
ddul a fokozott alkoholfogyasztds, amely gyakran
menekiilési kisérletként jelenhet meg, a kébitésze-
rek fogyasztdsa, a tdpldlkozdsi zavarok, a munka-
helyi balesetekre valé hajlam, gyakori konfront4cié
a munkatdrsakkal, vezet6kkel, elzdrkézds az emberi
kapcsolatok el6l stb., olyan viselkedésformdkra
utalnak, amelyek gyakran dsszefiiggnek a szoron-
gdssal, ingerlékenységgel. A jelen vizsgélat a
stresszfesziiltségek (strainek) mentdlis és fizikai
vetiileteivel egyardnt foglalkozik, olyan véltozékat
vizsgdl, mint a pszichikai energia és nyugodtsdg - a
fizikai egészség mutatdi -, a mentdlis egészség olyan
a megnyilvdnuldsai, mint a mentdlis készségesség,
mentdlis dinamizmus és pszichikai egyensiily.

Cooper modelljének értelmében a szervezet egy
olyan organikus entitds, amely az emberi testhez
hasonléan, kiilonbdz8 ,.stressztiineteket” mutathat.
A stressz szervezet szinten jelentkezd kdvetkezmé-
nyei direkt mdédon befolydsoljdk a szervezet haté-
kony mikadését. A szervezet miikodése nem vi-
laszthat6 el az alkalmazottak mentdlis és fizikai 4l-
lapotétdl, munkateljesitményétdl, ezért sok esetben
igen nehéz meghatdrozni, hogy egy strain
elsGsorban egyéni vagy szervezeti szinten hat
(Beehr és Newman, 1990). A szervezeti stresszt
el6idéz6  tényezdk, nemcsak a  szervezeti
stresszorokbél eredhetnek, hanem személyes
fesziiltségekbdl, vagy mds extraprofesziondlis
stresszorokbdl is (Beehr és Franz, 1987). A szakiro-
dalom olyan szervezeti stresszkdvetkezményeket
emlit, mint a munkateljesitmény romldsa (Jarnal,
1984; Blau, 1981; Spektor, 1988; Packard és
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Manning, 1986), a hidnyzds (Porter és Steers, 1983;
Gupta és Beehr, 1979; Kaufman és Beehr, 1986), a
késés (Jamal, 1984; Beehr, 1995), az dnkéntes fel-
mondds (Hulin és munkatdrsai, 1985; Lyons, 1981
Beehr és King, 1988). Szdmos adat bizonyitja, hogy
ezen szervezeti kovetkezmények Osszefiiggést mu-
tatnak a szerepkonfliktussal, a tdlterheltséggel, il-
letve alulfoglalkoztatottsdggal és a vezetési stilussal.
A jelen vizsgdlat a szakmai elégedetlenséget tgy te-
kinti, mint a stressz szervezeti kovetkezménye és
osszefiiggéseket keres a kiilonboz6, szervezetben
fellelhet6  stresszorok . (szereppel = kapcsolatos
stresszorok, szervezeti légkor, a vezet6k részérdl
érkez6 tdmasz, a munka szocidlis kornyezetébdl
eredd stresszorok) és a szakmai elégedettség kézott,
valamint az alkalmazottak személyiségtulajdonsd-
gai (stdtusigény, coping mechanizmusok, onérté-
kelés, kontrollhit) és a szakmai elégedettség kozott.

A stresszel kapcsolatos kutatdsokban egyre na-
gyobb szerep jut az egyéni kiilonbségek feltirds-
nak, amely kiemeli a személyiségtényezdk fontossd-
git a stressz folyamatdban. A  kutatdsi
eredményekbdl arra lehet kovetkeztetni, hogy ezek
az egyéni kiilonbségek a stressz folyamatdnak min-
den szintjén fellelhetdek, kezdve egy helyzetben
megjelend stressz mértékének kiértékelésétél, a
stresszre mutatott reakciémédon keresztiil, egé-
szen a stressz negativ kovetkezményeinek, a fizikai
és mentdlis diszfunkciéknak a megnyilvénuldsdig
(Baban, 1998). Szdmos kutatds bizonyitja a
stresszfesziiltségek, illetve mentdlis és fizikai egész-
ség és szivossdg (Kobassa, 1979; Novack, 1989;
Oulete és Pucetti, 1982), koherenciaérzék
(Antonovsky, 1978; Larson, 1994), onbecsiilés
(Rosenberg, 1965; Larson, 1994), negativ affektivi-
tds (Watson, Klark, 1984; Bolger, Schilling, 1991),
optimizmus-pesszimizmus (Scheier és Carver,
1986), A tipusu viselkedés (Karasek és Theorell,
1990; Van Dijkhuizen és Reiche, 1980; Ivancevich
és Matteson, 1982), kontrollhit (Folkman, 1984;
Phares, 1976; Krause és Stryker, 1984), szocidlis
tdmasz (James La Rocco, 1980; Russel, 1987; Beehr,
1985) kozotti kapcsolatot.

A jelen vizsgdlat osszefiiggéseket keres a
stresszorok, stresszfesziiltségek és szakmai elége-
dettség kozott, olyan személyiségtényezbk figye-
lembevételével, mint az intellektudlis hatékonység,
szorongds, flexibilitds, kontrollhit, énértékelés és
szociabilitds. A kutatds abbdl a feltevésbél indul ki,
hogy az olyan személyes tulajdonsdgok, mint az
onértékelés, locus of comtrol, a szorongds és
szociabilitds sokkal drnyaltabban eldrejelzik az al-
kalmazottak stresszre adott reakciémddjat, mint a
szervezeti tényez6k: a szervezi struktiira és légkr, a
vezetSk részérdl érkezd elismerés és a munka szoci-
dlis kornyezete. Ugyanakkor fontos kiemelni, hogy
a'szervezeti és a személyiségtényezok kombindcid-
janak figyelembevétele adja a legpontosabb magya-
rdzatdt a vizsgdlandé jelenségnek, azaz a

stresszorok, strainek és szakmai elégedettség ko-
zotti kapcsolatnak.

A kisérlet leirdsa

A kutatds hipotézisei

1. A magdncégek, jovedelmez6 tevékenységiiknél,
hatékony szervezési médjukndl fogva nagyobb
szakmai elégedettséget biztositanak alkalmazot-
taiknak, igy ezek elégedettebbek munkakériilmé-
nyeikkel, a szervezeti légkdrrel és a munkahelyi
kapcsolataikkal, mint a gyengébb gazdasdgi hely-
zettel rendelkez6 dllami cég beosztottai.

2. Az dllami vdllalatok alkalmazottai gyakrabban
szembesiilnek a szervezeti struktiira hidnyoss4-
gaibdl, a munka szocidlis kornyezetéb6l, valamint
a szervezeten beliil bet6ltott szerepekkel kapcso-
latos stresszorokkal, melynek kdvetkeztében tobb
szomatikus stressztiinetet produkdlnak és rosz-
szabb a mentdlis és fizikai egészségi dllapotuk.

3. A szomatikus stresszfesziiltségek (strainek)
szoros kapcsolatban 4llnak az egyén személyi-
ségtulajdonsdgaival, megkiizdési stratégidival
(coping), és kontrollhitével, amelyek befolydsoljik
a stresszre adott vdlaszmédot.

4. Szignifikdns osszefiiggés dll fenn a szakmai elé-
gedettség, a munkahelyi stresszorok és az egyéni
személyiségvaltozok kozott.

A kisérlet fiiggd és fiiggetlen véltozoi
Fiiggd vdltozok

" Aszakmai elégedettség:
JI-munkdval val6 elégedettség
JO-szervezettel vald elégedettség
J1-jelen munkdval valé elégedettség
J2-fizetéssel valé elégedettség
]3-el6léptetési lehetfségek
J4-kontrollal val6 elégedettség
J5-munkatdrsakkal val6 elégedettség
J6-munkdval val dltaldnos elégedettség

= Stresszfesziiltségek:

Mentalis egészség (SANAPSI)
MA-készségesség
MR-mentdlis dinamizmus
MW-pszichikai egyensiily
Fizikai egészség (SANAFIZ)
PA-nyugodtsdg

PE-energia

Fiiggetlen vdltozdk:
=  Coping stratégidk:

ST-szocidlis timasz
CT-stresszkontroll

=  Egyéni kiilonbségek:
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A tipusi viselkedés:
TI-tiirelem

TD-impulzivitds
LC-események feletti kontroll
CONTROL: locus of control
California Psychological Inventory (CPI) vlto-
z6i

=  Stresszorok:
PW-tilterheltség
PR-médsokkal valé kapcsolatok
PH-szakmai-csalddi egyensuily
PM-szervezeten beliili szerep
PP-felelGsség

PD-hétkoznapi bosszisdgok
PC-elismerés

PO-szervezeti légkor

A kisérleti személyek bemutatdsa

A kutatdsban résztvev 100 kisérleti személy
négy cég alkalmazottja - 25 személy minden cégt6l
—, akik onkéntesen véllalkoztak a felmérésre.

A cégek gazdasdgi profiljuk (termel, szolgdl-
taté), valamint szervezeti tipusuk fiiggvényében
(4llami, magdn) kiilonboztek egymadstél.

Ennek megfeleléen a B és D cég dllami villala-
tok, az el6bbi a kénnytiipari dgban termeld profild,
a jelen pillanatban felbomléban levé nagyvillalat,
az ut6bbi a mass-media teriiletérél szdrmaz6, szol-
géltaté-ipari, szintén dllami véllalat.

Az A és C magdntulajdonban levé cégek. Az
el6bbi szolgdltaté (mass-media) vdllalat, a kozel-
muiltban létesiilt, kielégitd, de instabil gazdasdgi
helyzettel rendelkezik, a C cég gyors gazdasdgi
fejlédésben levs termeldipari osztrak-romdn vélla-
lat,

A véllalatok hozzdvetSlegesen hasonld szdmi
alkalmazottat ~ foglalkoztatnak  (100-500). A
tesztbatéria a szervezeti hierarchia kiilonbdz6
szintjén elhelyezkedé alkalmazottak kérében volt
alkalmazva:  elséfokd  manager, —mdsodfokii
manager,  szakosztdlyvezets, —muhely vagy
irodafénok, beosztott (szakképzett vagy szakkép-
zetlen munkds, kozgazddsz, informatikus, techni-
kus, riporter, eldrusit6 stb).

A felmérés a cégek helyszinen tortént, kiscso-
portokban, valamennyi cég esetében két alkalom-
mal. A felmérésben dnkéntesek vettek részt, a vi-
lasztdsi kritérium egyrészt a szervezeti hierarchid-
‘ban elfoglalt hely volt, azonkivil a személyek
véletlenszer(ien voltak kivdlasztva.

Kutatdsi eszkozok

1. Munkahelyi Stresszmutaté 0.5.1
(Occupational Stress Indicator)

A kérdéivet 1988-ban Cooper, Sloan és
Williams dolgozta ki a stressz tranzakcionista mo-

delljére épitve. Célja a stressz kiilonbozé aspektu-
sainak meghatdrozdsa, kezdve a munkahelyi
stresszoroktél, egészen a stresszre adott kiilonboz6
reakciémédokig, az egyén
személyisegtulajdonsdgainak figgvényében.

A kérddiv hat fejezetbdl dll, melyek a stressz
mds-mds aspektusait mérik. Az elsé fejezet a szak-
mdval (JI) és a szervezettel valé elégedettséget (JO)
vizsgdlja, olyan médon, hogy a magasabb értékek
az elégedettség magasabb fokdra utalnak. A mdso-
dik fejezet a mentdlis és fizikai egészség mérésére
vonatkozik. Ide tartoznak a készségesség (MA),
mentdlis dinamizmus (MR), pszichikai egyensily
(MW), nyugodtsdg (PA) és energia (PE). A kérddiv
harmadik része az A tipust viselkedés szdmos jel-
legzetességét azonositja: tiirelmet (TI), impulzivi-
tdst (TD), és az események feletti kontrollt (LC). A
magas pontszdmok az A tipusi viselkedés jelére
utalnak. A negyedik fejezet a kiilonboz8 tipusi
stresszorok mértékét azonositja. T6bb alskdldt tar-
talmazz: tdlterheltség (PW), munkahelyi kapcso-
latok (PR), csalddi és szakmai élet kozatti egyensily
(PH), a foglalkozdsi szerep (PM), személyes
felelésség (PP), bosszisdgok (PD), elismerés (PC),
és szervezeti légkor (PO). Az otodik fejezet véltozéi
a stresszkontroll (CT) és a szocidlis tdmasz (ST) az
egyén megkiizdési stratégidira vonatkoznak. A ha-
todik fejezet a munkahelyi események felett gyako-
rolt kontroll képességét méri (CONTROL).

2. Szakmai Elégedettségi Mutatd ].D.I (Job
Descriptive Index)

A kérdéiy kidolgoz6i W. K. Bayer és C. Smith.

Ez a kérdGiv a szakmai elégedettség hat fébb
aspektusdnak mérésére terjed ki, az els6 ot rész a
szakmai elégedettség olyan dimenzidira vonatko-
zik, mint a jelenlegi munkdval vald elégedettség, a
fizetéssel, elléptetési lehetdségekkel munkatdrsak-
kal val6 elégedettség. A hatodik rész a szakma irdnti
iltaldnos érzelmekre vonatkozik. A J.D.1. a szakmai
elégedettség legnépszertibb standardizdlt.

A kérd6iv skaldi a kovetkezk:

J1-jelenlegi munkdval szemben mutatott elége-
dettség

J2-fizetéssel szembeni elégedettség
]3-el6léptetési lehetGségek

J4-kontrollal valé elégedettség
J5-munkatdrsakkal valé elégedettség
J6-munkéval valé dltaldnos elégedettségi szint

3. Californiai Személyiségvizsgdlé Kérddtv
C.P.I (California Psychological Inventory)

A személyiségvondsok mérésére haszndlatos
eszkoz a Harrison G. Gough 4ltal 1987-ben kidolgo-
zott személyiség-kérdGiv 462 itemes véltozata.

Az interperszondlis stilust méré skaldk a
kovetkezok: dominancia (Do), stdtusigény (Cs),
szociabilitds (Sy), tdrsas jelenlét (Sp), onértékelés
(Sa), independencia (In), empdtia (Em).
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Az egyéni értékek és normdk mérésére haszndlt
skdldk: felel6sség (Re), szocializdlédds (So), on-
kontroll (Sc), j6 benyomdskeltés (Gi), kozosségiség
(Cm), jéllét (Wb), tolerancia (To).

Az intellektudlis hatékonysdgot mérd skdldk a
kovetkezok: konformitds 1tjdn valé hatékony meg-
val6sulds (Ac), independencia titjdn valé hatékony
megvaldsulds (Ai), intellektudlis hatékonysdg (Ie).

A személyi stilust méré skdldk: intuicié (Py),
flexibilitds (Fx), feminitds (Fm), szorongds (Ax).

A kutatdsi eredmények bemutatdsa

Az 0.8.1. foglalkozdsi stressz mérésére szolgdlé
Crombac Alpha értékek 0.36 és 0.87 kozott helyez-
kednek el, melyek igen j6 (0.80), j6 (0.70-0.60) vagy

elfogadhat6 (0.50- 0.40) megbizhatésdgra utalnak.
A ].D.I és C.P.I eseteiben nem volt szitkség a skd-
ldk megbizhatésdgdra utalé alpha értékek kiszdmi-
tdsdra, ugyanis ezek j6l bevélt, széles korben alkal-
mazott, népszerfi tesztek.

A 2. dbra az alkalmazottak dtlagos értékeit tar-
talmazza a szakmai elégedettség kiilonboz6 aspek-
tusait mér6 mutaték fiiggvényében. A fizetéssel
valé elégedettségre vonatkozzzzéan mutathaté ki a
legkisebb dtlag, a legnagyobb pedig, a munkéval
vald dtlagos, és a munkatdrsakkal szembeni elége-
dettség mutatéin jelentkezik.

e

10§

o

J1 J2 J3

Szakmaval valo elégedettség

J5 J6

2.dbra: az alkalmazottak szakmai elégedettség mutatokon elért dtlagai

MA MR

STRESSZFESZULTSEGEK

MW PA  PE

3.dbra: Az alkalmazottak stresszfesziiltség mutatdkon elért dtlagértékei

A stresszfesziiltség kiilonboz6 elemeit mérd
skdldkon a legnagyobb értéket a mentilis készsé-
gesség képviseli, ezt koveti a mentdlis dinamizmus
és a pszichikai egyenstly. A nyugodtsdg és energia
mutaték igen magas, dtlag feletti értékeket mutat-
nak.

Ugy tiinik, hogy az alkalmazottak a munkahelyi
kapcsolatokbdl szdrmaz6 stresszoroktdl szenved-
nek leginkdbb, ezt kivetden a tilterheltségtél és az
elismerés hidnydtol, a legkevésbé pedig a hétkdzna-
pi bossziisdgokbdl eredé stresszorokt6l. A nagyfoki
felel6sséggel kapcsolatos stresszorok mutatéi szin-
tén  igen  magas  értéket  jeleznek.




A SZEMELYISEGTENYEZOK OSSZEFUGGESEI A SZAKMAI ELEGEDETTSEGGEL ES A FOGLALKOZASI STRESSZEL

31

MUNKAHELYI STRESSZOROK

PW_PR PH PM PP“ PD*'PC" PO

4.Ab ra: az alkalmazottak munkahelyi stresszorokat mérd mutatdkon elért dtlagai

Az dllami és magdntulajdonii véllalatok
osszehasonlité vizsgdlata

Az els6 két hipotézis ellen6rzésére, azaz a négy
szervezet valamennyi skdldn elért 4tlagai kozti szig-
nifikdns kiilonbség kimutatdsdra t tesztet alkal-
maztam. Osszehasonlitottam az 4llami és a magdn-

cégek alkalmazottainak 4tlagait (A-D, B-C), majd
kiilon-kiilon az dllami, illetve magéncégek alkalma-
zottainak eredményeit egymds kozt (A-C, B-D).

Az 1 szdmi tdbldzat tartalmazza az 4llami és
magdn termeld profild vdllalatok kozti szignifikdns
kiilonbségeket (B-dllami termel§ vllalat, C-magén
termel6véllalat).

véltoz6 b dtlaga|c 4tlagalt érték|p érték

JO (szervezettel valé elégedettség)| 20.00 |22.666 | -4.43| .000
J2 (fizetéssel valé elégedettség) |20.272{32.785[-3.59 .000
J4 (kontrollal valé elégedettség) | 33.272 | 43.035 | -4.25 | .000
- PW (tdlterheltség) 27.681 | 21.785] 321 | .002

PR (munkahelyi viszonyok) | 37.500 | 30.250 | 3.30 | .002
PH (csaldd-szakmai egyensily) | 20.181 | 16.035| 2.75 | .008
PO (szervezeti légkor) 12.863 ]| 9.714 | 3.21 | .002

PA (nyugodtsédg) 15,363 [ 12.785| 3.24 | .000

1. tdbldzat: Az dllami és magdntermeld profilii vdllalatok kozti szignifikdns kiillonbségek

Az dllami és magdncégek alkalmazottainak
eredményei, fiiggetleniil az illet6 véllalat gazdasdgi
profiljatél, igen hasonléak. Az dtlagok els6sorban a
szakmai elégedettséget és a stresszorokat illetden
térnek el, a stresszfesziiltségek szintjén alig mutat-
kozik szignifikdns kiilonbség. A magdncégek al-
kalmazottai az elsé hipotézisnek megfeleléen a
szervezettel, annak struktirdjéval, jutalmazé rend-
szerével, a vezetGk részérdl érkezd kontrollal, vala-
mint a szervezetben betdltott szereppel nagyobb
elégedettségi szintet mutatnak.

Ugyanakkor, gyakrabban szembesiilnek olyan
stresszt kivélté tényez6kkel, mint a rossz munka-
helyi kapcsolatok, a szervezeti légkorbél adédé
stresszorok, az elismerés hidnya, szerepkonfliktu-
sok és a csaldd-szakmai egyensiily megbomlésa.

A 2. tdbldzat alapjén (A-magdn szolgéltaté vél-
lalat, D-dllami szolgdltaté vdllalat) szignifikdns kii-
16nbség mutathatd a fizetéssel valé elégedettség és
az elismerésb6l szdrmazé stresszorok mértéke ko-
zott,
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VALTOZO| ]2 (fizetéssel valé PM szefiiggés (r=0.417, p=0.001). A személynek az a
elégedetség) (szerepkonfliktus) meggy6z6dése hogy rendelkezik mindazokkal a ké-
A 27.184 34.691 pességekkel, amelyek a kihivdsoknak valé megfele-
ATLAGA lést teszik lehetGvé, maga utdn vonja a személyes
D 24.255 31.554 kontroll  tudatdt, azaz a  hatékony
ATLAGA megkiizdGképességet a stresszkelt6 szitudcidkkal
tERTEK 2.93 3.14 szemben.

p ERTEK 0.009 0.002 Az energia, mim a fizikai jéllét 4llapotinak
mutatdja, valamint a kontrollhit kozti szignifikdns
2.tdbldzat: Az dllami és magdn szolgdltatdi vdllalatok ~ 0sszefiiggés (r=0.311, p=0.01) alétdmasztja az ed-
kozti szignifikdns kiilonbségek digi vizsgdlatok eredményeit miszerint a kontroll-
hit, mint medidtor tényez8 szerepel a stressz folya-

matdban (Parkes, 1984; Ormel, Sanderman, 1989).
A stresszfesziiltségek (strainek) és Szignifikins kapcsolat mutatkozik tovabb4 a

személyiségtényezbk valamint medidtorok
kizti kapcsolat

A harmadik hipotézis igazoldsa érdekében
meghatdroztam a  stresszfesziiltségek és a
stresszorok, valamint moderdtortényez6k kozti
korreldciés egyiitthatdkat. Szignifikdns osszefliggés
mutatkozik a stresszfesziiltségek és a tilterheltség
kézott (r= 0.274, p= 0.01), valamint a kiilénb6z6
strainek (mentdlis készségesség, mentdlis dina-
mizmus és energia) valamint olyan moderdtor
tényezdk kozott, mint a stresszkontroll, kontrollhit
és coping mechanizmus.

Egy személy egyéni hatékony coping stratégidi a
fizikai, pszichikai és szocidlis jollét dllapotait ered-
ményezik (Holoman és Moods, 1991). Ezt jelzi a
mentdlis dinamizmus és stresszkontroll kozti osz-

strainek, valamint olyan interperszondlis stilushoz
tartozé személyiségfaktorok kdzétt, mint a domi-
nancia, térsas jelenlét és szociabilitds (A mentdlis
dinamizmus és dominancia kozott 0.390-es korre-
14ci6 (p=0.001); a lelki egyensiily és tdrsas jelenlét
kozott 0.333-as korreldcié (p=0.001); a mentdlis
egészég és dominancia kozott 0.403-as korreldcié
(p=0.001); a mentdlis egészség és szociabilitds ko-
zott 0.330-as korreldcié (p=0.001)). Mindez azt jel-
zi, hogy az extroverzi6 j6 el6rejelzGje a pozitiv élet-
események megélésének, a mentdlis egészség bizto-
sitdsdnak, valamint a lelki egyensiily megteremté-
sének. A szociabilitds, a gazdag szocidlis tdmasz és
a mdsokhoz val6 odatartozds érzése pozitiv hatdssal
van az egészségre és a mentdlis jollétre (Wortman
és Dunkel-Schatter, 1987).

STRESSZFESZULTSEGEK (STRAINEK)| STRESSZOROK |KORRELACIOS EGYUTTHATOK
PE (energia) PW (tilterheltség) -0.274 *
STRESSZFESZULTSEGEK ( STRAINEK)| MODERATOROK |KORRELACIOS EGYOTTHATOK
MA (mentilis készségesség) CT (stresszkontroll) 0.371**
MR (mentdlis dinamizmus) CT (stresszkontroll) 0.417**
PE (energia) LC (kontrollhit) V311
MA (mentilis készségesség) STRAT (coping) 0.387**
MR (mentdlis dinamizmus) STRAT (coping) 0.424 **

3.tdbldzat: A stresszfeszilltségek és moderdtorok kozti szignifikdns korreldcidk (* p=0.01,** p <0.001)

Olyan személyiségtulajdonsdgok, mint a domi-
nancia, fiiggetlenség és stitusigény szignifikdns
korreldciét mutatnak a mentdlis egészséggel, vala-
mint a mentdlis rugalmassdggal (a mentdlis egész-
ség és independencia kozott 0.364-as korreldcié
van (p=0.001); a mentdlis egészség és stitusigény
kozotti korreldcié 0.383 (p=0.001); a mentdlis
egészség és dominancia kozotti korreldcié pedig
0.403, p=0.001). Az eredmények szerint minél na-
gyobb mértékben rendelkezik egy egyén olyan sze-
mélyiségtulajdonsdgokkal, mint a fiiggetlenség,
stitusigény, valamint dominancia, anndl ellendl-

|6bb a stresszel szemben és anndl nagyobb mérték
mentdlis egészségnek drvend.
Szignifikdns kapcsolat mutatkozik @ mentdlis
%gészség és szorongds kozott (r= 0.300, p=0.001).
gy tiinik, hogy a negativ affektivitds és a szoron-
gds Osszefiigg a stresszfesziiltségek nagyobb mér-
tékben valé megtapasztaldsdval, hogy a szorongé
egyének prediszpondltabbak a stressz negativ tii-
neteinek megélésére mint a kevésbé szorongd
egyének (Watson és Pennerbaker, 1989; Cohen és
Williamson, 1991).
A mentdlis egészség és intellektudlis hatékony-
ség' kozti (r= 0.300, p=0.01), valamint a mentdlis
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dinamizmus, mint strain és a konformitds utjdn
megvaldsulé intellektudlis hatékonysdg kozti szig-
nifikdns kapcsolat (r=0.414, p<0.01) azt mutatja
hogy az intellektudlis képességek, a kognitiv stilus
igen fontos szerepet toltenek be a fesziiltségkelts
szitudcidk kiértékelési médjdban, a stresszre adott
reakcié folyamatdban és a negativ stressztiinetek
kialakuldsdban.

Pozitiv dsszefiiggés mutathatd ki az énkontroll
és fizikai egészség kozott (az energia és dnkontroll
kozti korreldcids egyiitthatd, r=0.307, p=0.01). Az
impulzivitds, a gyakori 6nkontrollvesztés a fizikai
és mentdlis egészség ,mérgez6” tényezlje, a
kardiovaszkuldris megbetegedések elGrejelzGje
(Spielberger, 1988).

Szignifikdns dsszefliggés van a mentdlis egész-
ség és onértékelés kozott is (r= 0.404, p<0.01) ami
aldtdmasztja az eddigi kisérleti eredményeket, mi-
szerint az Onbizalommal rendelkezs, pozitiv
énkép(i egyének a distressz alacsonyabb fokdt mu-
tatjdk és nagyobb mentdlis egészségnek orvende-
nek mint a negativ énképti egyének (Cohen és
Edwards, 1989),

A szakmai elégedettség és stresszorok kozti
kapcsolat

A negyedik hipotézis igazoldsa érdekében meg-
vizsgéltam a szakmai elégedettség és moderdtorok,
stresszorok, valamint személyiségtényez6k kozti
kapcsolatot.

Negativ kapcsolat mutathatd ki a szervezeti lég-
kdr, mint stresszor és a szakmai elégedettség olyan
aspektusai kozott, mint a szervezettel-, munkdval-,
fizetéssel- és a kontroll mértékével valé elégedett-
ségi szint kozott. A szervezettel valé elégedettség és
szervezeti légkor kozotti korreldcids egyiitthaté -

0.510 (p<0.01), a munkdval valé elégedettség és .

szervezeti légkor kozti korreldcié -0.402 (p=0.001),
a fizetéssel valé elégedettség és szervezeti légkor
kozti korreldcié -0.321 (p<0.01), a kontrollal valé
elégedettség és szervezeti légkor kozti kapcsolat pe-
dig -0.313 (p<0.01). Az a tény hogy a szervezet al-
kalmazottai milyen mértékben jrulnak hozzd a
dontéshozatalhoz és a szervezeti irdnyitdshoz, va-
lamint, hogy a személyzetnek milyen mértékben
van biztositva a direktebb kontroll gyakorldsdnak
lehet6sége munkdjét illetden, nagymértékben meg-
hatdrozza az alkalmazottak szakmai elégedettségét.
A szervezettel kapcsolatos dontésekbdl valé kizdrds
a tehetetlenség és kiszolgdltatottsdg érzését vonja

maga utdn és igen kdros kivetkezményekkel jir a
személy stétusdra, identitdsdra nézve, a frusztrécid,
kirekesztettség valamint a jelentéktelenség negativ
érzéseit idézi el6(Fontana, 1989).

A szervezettel valé elégedettség és munkavi-
szonyokb6l szdrmazé stresszorok kozott szignifi-
kdns, negativ kapcsolat van (r=-0.327, p<0.01). A
munkatdrsakkal valé meleg, bardtsdgos és koope-
rativ interperszondlis kapcsolat, amely a szocidlis
tdmasz lehetGségét biztositja az alkalmazottak szd-
mdra, amellett hogy megvédi Gket a stressz negativ
kovetkezményeinek  megtapasztaldsitél, ami
kedvezSen befolydsolja mentdlis egészségiiket, a
szakmai elégedettségre is pozitfy hatdst fejt ki.

Negativ az osszefiiggés a kontrollal valé elége-
dettség és elismerés hidnya, mint stresszor kozott
(r=0.321, p<0.01). A beosztottak irdnti bizalom,
tisztelet és figyelmes bandsméd jobb szakmai elé-
gedettséget eredményez. A vezet objektiv vissza-
jelzése az alkalmazottak irdnydba, a teljesitmények
értékelése és az elGitéletmentes viszonyulds a
szakmai elégedettség el6rejelzGje (LaRocco, House
és French, 1980).

A szakmai elégedettség és személyiségtényezdk
kozti kapcsolat

A szakmdval valé elégedettség valamennyi as-
pektusa és a kontrollhit kézétt szignifikdns kap-
csolat mutatkozik.

A szervezettel valé elégedettség és kontrollhit
kozti korreldcié 0.374 (p<0.01); a munkdval valé
elégedettség és kontrollhit kézti osszefiiggés 0.375
(p<0.01). A belsé kontrollhit, vagyis az a
meggy6zGdés, hogy a személyes kontroll és énerd
altal befolydsolhatéak a munkahelyi torténések, a
magasabb szakmai elégedettséggel jar egyiitt. Ugy
tlinik, hogy a magas kontrollhitd egyének nagyobb
fok elégedettséget mutatnak munkatérsaikkal és a
vezetdk részér6l érkezG kontrollal szemben. A kont-
rollal valé elégedettség és kontrollhit kozti korreld-
ci6 0.375 (p<0.01), @ munkatdrsakkal vald elége-
dettség és kontrollhit kdzti kapcsolat pedig 0.318
(p=0.01). Az interndlis személyek nagyobb toleran-
cidt mutatnak munkatdrsaikkal és vezetdikkel
szemben, sikereikért és kudarcaikért, elsésorban
onmagukat teszik felelGssé és nem embertdrsaikat,
igy inkdbb képesek az Gszinte, bizalmas interper-
szondlis kapcsolatok  kialakitdsira, mint az
externdlis személyek.




34 BENCZEDI REKA

szakmai személyiség | korreldcis

elégedettség tényez6k egyiitthaték
JO (szervezettel)| Cs (status sziiks.) | -0.401*
JO (szervezettel)| Sy (szociabilitds) | 0.315**
JO (szervezettel)|Sp (tdrsad. jelenlét)| 0.343**
110 (szervezettel)| Sa (onértékelés) | 0.324**
JO (szervezettel)|In (independencia)| 0.329**
JO (szervezettel)] Em (empidtia) 0.340%*
JJO (szervezettel)| Ai(indep. haték.) | 0.385**
JO (szervezettel)| Py (intuicid) 0.392**
J2 (fizetéssel) Py (intuici6) 0.400**
J2 (fizetéssel) | Cs (status sziiks.) | 0.341**
J2 (fizetéssel) |In (independencia)| 0.374**
I5 (kollegékkal} Sc(onkontroll) | 0.369**
J5 (kollegdkkal) | Fm (feminitds) | 0328**

4. tdbldzat: A szakmai elégedettség és
személyiségtényezok kozti szignifikdns
dsszefiiggések (* p=0.01,** p<0.001)

A szervezettel val6 elégedettség és a stdtusigény,
mint személyiségtényezé kozti negativ korreldcié
(r=0.401, p<0.01) arra utal, hogy azok az egyének,
akik a munkdjukban a karrier lehetdségét ldtjdk és
el6léptetésekre varva hosszd tévon szemlélik mun-
katevékenységiiket, inkdbb elégedetlenek munkd-
jukkal, szemben azokkal, akik szdmdra a szervezet-
ben elfoglalt helyiik, karrierjiik jovje nem bir
olyan fontossdggal.

A szervezettel valé elégedettség Gsszefiigg az
onelfogaddssal, valamint az élettel valé dltaldnos
elégedettségi szinttel (r=0.324, p<0.01). Az onelfo-
gadds, a pozitiv dnértékelés és életszemlélet, tgy
tiinik, dsszefiigg a szakmai elégedettség magasabb
értékeivel. Ezt aldtimasztjdk a Pulacos és Schmitt
(1983) dltal kapott eredmények is, miszerint az a
személy, aki dltaldban elégedett életének olyan as-
pektusaival, amelyek nem fiiggnek 6ssze kozvetle-
niil szakmdjdval, a szervezettel szemben is nagyobb
elégedettséget mutat.

A szociabilitds, autondémia és magas tdrsas je-
lenlét ugyancsak prediktorai a szakmai elégedett-
ségnek. A szervezettel valé elégedettség mértéke az
empdtids készség és a pszicholdgiai intuicid dltal is
meghatdrozott. Az a tény, hogy egy szervezet al-
kalmazottai milyen mértékben nyitottak a valtoza-
sokra, milyen mértékben képesek szocidlis kornye-
zetiik sziikségleteinek felismerésére és a munkatdr-
sakkal, valamint a vezetSkkel szembeni bizalom-
teljes empatids viszonyuldsra, meghatdrozza a szer-
vezettel val6 elégedettség mértékét (Crany, 1989).

Az intellektudlis hatékonysdg egy mdsik
személyiségtényez$, amely Osszefiiggést mutat a
szervezettel valé elégedettséggel (r=0.385, p<0.01).
Minél inkdbb képes valaki tuddsandl, képességeinél

fogva megfelelni a szakmai kéovetelményeknek és
intellektudlis eréforrdsait a lehetd leghatékonyabb
médon kamatoztatni szervezete érdekében, a
szakmai elégedettség anndl magasabb értékeit ta-
pasztalja meg, Az a személy, aki nem rendelkezik
azokkal a képességekkel, amelyeket szakméja meg-
kovetel, amellett hogy gyakori szerepkonfliktusba
iitkozik, a szakmai elégedetlenségre prediszpondlt
(Myers és McCaully, 1989).

Az eredmények értelmezése és
kavetkeztetések

Az dllami és magdnvdllalatok alkalmazottainak
atlagait 6sszehasonlitva, lithatjuk, hogy van szigni-
fikdns eltérés a szakmai elégedettség és stresszorok
szintjén, de alig mutatkozik kiilonbség a straineket
illetéen. Annak kovetkeztében, hogy az dllami vél-
lalatok mereven megdrizték mindazokat a szerve-
zeti struktirdkat, amelyek a modern gazdasdgi ko-
vetelményekkel dsszeegyeztethetetlenek (példa erre
a sok veszteségesen mitkod6 nagyvdllalat, melyek
vezetGsége képtelen megolddst taldlni a probléma-
ra) és még mindig megrogzott sémdkat és szerve-
zeti politikdt alkalmaznak, nem képesek biztositani
alkalmazottaik szdmdra a megfelel§ szakmai elége-
dettséget és a stresszmentes munkafeltételeket. Az
eredmények azt mutatjdk, hogy a magéncégek al-
kalmazottai jéval nagyobb elégedettséget mutatnak
szervezetilkkel, fizetésiikkel, a vezet6k részérdl
érkez6 kontrollgyakorldssal szemben, mint az 4lla-
mi véllalatok alkalmazottai, akik viszont gyakrab-
ban szembesiilnek a szervezeti légkorbél, a munka-
helyi viszonyokbdl eredd stresszorokkal és jobban
til vannak terhelve, mint a magdnvillalatok alkal-
mazottai. A jelenlegi gazdasdgi krizis és szervezeti
management hidnyossdgaibél adédéan, ami
jellemz6 a mostani dllami vdllalatokra, a szakmai
problémdk dttevédnek a tdrsadalmi-gazdasdgi
jellegii problémdkra, silyosbitva ezek kdros kivet-
kezményeit a munkafolyamatba kozvetleniil impli-
kdlt személyre. Ezek a negativ kovetkezmények
elsdsorban a szakmai elégedettség, a munka
kdrnyezetéb6l ad6dé extrinsic tényezGk szintjén je-
lentkeznek, és nem vonatkoznak a munka jellegére,
annak intrinsic tulajdonsdgaira.

Az dllami véllalatok alkalmazottainak szerve-
zettel valé elégedetlensége eredhet az dllami villa-
latok centralizdlt struktirdjdbél is, amelyben a
dontéshozé hatalom a szervezeti hierarchia
legfelsébb szintjén helyezkedik- el, és az alacso-
nyabb poziciékat betélts egyének el vannak zdrva
bdrmilyen szint{i dontéshozds és kontrollgyakorlds
lehetGségétdl, amely szakmai elégedetlenséghez ve-
zet, passzivitdst, az események feletti kontrolldlha-
tatlansdg, tehetetlenség érzéseit vdltja ki az
egyénbdl (Karasek, 1970).

Az eredményekbdl kittinik, hogy az dllami val-
lalatok alkalmazottai igen nagy pontszimot mutat-
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nak a szereppel kapcsolatos stresszmutatén, ami
annak kovetkezménye, hogy a tdrsadalmi
restrukturdlodds folytdn sok foglalkozds jelentds
»mutdcién”, dtalakuldson ment keresztiil, amelyek
maguk utdn vonjdk a szerepambiguitds és szerep-
konfliktusok gyakorisdgdt.

Az dllami alkalmazottaknak kontrollal valé elé-
gedetlensége, az dllami intézmények még mindig
uralkodd, biirokratikus rendszereire vezethetd visz-
sza, amelyben a vezetdi réteg szélsGségesen elkiilo-
niil a ,dolgozé osztdlytdl”, nem delegdlja
megfelelGen a felelgsséget, nem kommunikdl koz-
vetleniil az alkalmazottakkal, és nem nyijt feed-
backet azok teljesitményeivel kapcsolatosan.

A kapott eredmények azt mutatjdk, hogy az dl-
lami alkalmazottak igen gyakran szembesiilnek a
szervezetben Dbetoltott szerepiikkel kapcsolatos
stresszorokkal, elégedetlenck a vezetGk részérdl
érkez6 visszajelzésekkel, és alig nyilik lehetGség
szdmukra a kontroll és egyéni dontéshozds
lehetGségére. Mindezek ismételten rdmutatnak ar-
ra, hogy az dllami villalatok nagymértéken hijin
vannak a belsd szervezettségnek és strukturdltsdg-
nak. A munkahelyi elbocsdtds, mint a krizisdllapot-
ra megolddsként kindlkoz6 lehetdség , amelyhez oly
sok nagyvéllalat vezetsége folyamodik, voltakép-
pen az inkompetens vezetési méd és managementi
stratégia megnyilvdnuldsa. A kreativ vezetés olyan
megfelel§ eszkozrendszer kidolgozdsdt feltételezné,
amely a kritikus id6szakban is biztositja a fennma-
raddst.

Az dllami és magdncégek alkalmazottai kozott
nem mutatkozik szignifikdns kiilonbség a stresszfe-
sziiltségeket illetéen. Megfigyelheté a kapott
eredményekb6l hogy a magdncégek alkalmazottai-
nak magasabb elégedettségi szintje a munka kiilsé
tényezBire vonatkozik: a fizetésre, a vezeti kont-
rollra és elismerésre, a munkahelyi kapcsolatokra,
de alig érinti a munka olyan aspektusait, mint a
munkéval val6 dltaldnos elégedettségi szint, vagy az
el6léptetési lehetségek, azaz a munka belsd tulaj-
donsdgaibél,  intrinsic  jellegéb6l  szdrmazé
tényezdket. Ez a herzbergi elméletnek megfelelGen
azt témasztja ald, hogy az alacsonyabb rendd,
fenntartd tényezk, azaz a munka kiilsé jellegzetes-
ségeinek szintjén még mikadik a kornyezetnek és a
tarsadalmi-gazdasdgi-politikai kontextusnak a ha-
tdsa, azonban a magasabb rendd, személyi sziik-
ségleteket kielégitd tényezék szintjén mdr mds
tényez6k éreztetik hatdsukat. E jelenségek pedig, a
személyek kozti egyéni kiilonbségek dltal meghatd-
rozottak és azokra a személyiségvondsokra vonat-
koznak, amelyek mint moderdtortényezék vannak
jelen a stressz folyamatdban.

Mindezek fényében megmagyardzhat6 az dllami
és magdn alkalmazottak kozti kiilonbség hidnya a
stresszfesziiltségeket, straineket illetGen: ugyanis
az, hogy egy személy hogyan reagdl a stresszorokra,
és milyen mértékben mutatja a stresszfesziiltségek

jelét, a kiils6, szervezeti, valamint ltalénos gazda-
sdgi tényez6k mellett, elsGsorban a személyiségvo-
ndsok dltal meghatdrozott.

A kapott korreldcidk a stresszorok, szakmai elé-
gedettség, stresszfesziiltségek és valamennyi sze-
mélyiségtulajdonsdg kozott, igazolja azt a hipoté-
zist, ami szerint a személyiségtényezSk, mint
medidtorok miikodnek a személy-kérnyezet inter-
akciéban és a stresszfolyamat valamennyi szaka-
szdban megnyilvanulnak, befolydsolva a szervezet
alkalmazkoddsdt a stressz hatdsa alatt.

Szignifikdns kapcsolat mutatkozik a stresszfe-
sziiltségek és olyan személyiségtulajdonsdgok ko-
zott, mint a kontrollhit, coping mechanizmusok,
szociabilitds, flexibilitds, dnértékelés és intellektud-
lis hatékonysdg. Ezek az osszefiliggések kiemelik a
személyiségtényez6k fontossdgdt a stressz folya-
matdban, A foglalkozdsi stressz jelenségének vizs-
gdlata sordn szdmtalan kozrejdtsz6 tényez6 kombi-
ndci6jdval kell szimolnunk, kezdve azon emocio-
ndtis és fiziologiai reakciokkal, amelyek a kiils6
stresszorokbdl szarmaznak (a munka kérnyezeti
elemei) egészen azon komplex személyiségtulaj-
donsdgok jelenlétéig, amelyek meghatdrozzdk egy-
részt, hogy egy személy milyen helyzetet tekint
stresszkeltdnek, mdsrészt, hogy milyen megkiizdési
stratégidkkal reagdl a stresszkeltd tényezikre és,
hogy milyen mértékben tudja elhdritani a stressz
negativ kovetkezményei. Az eredmények azt mu-
tatjdk, hogy a stresszre valé reagdlds és a stresszhez
valé alkalmazkodds az egyéni személyiségtulajdon-
sdgok  dltal.  meghatdrozott ~ és  ezen
személyiségtényez6k sokkal jobb elérejelzGi mind a
stresszre valé reagdldismédnak, mind a szakmai
elégedettségnek, mint azok a tdrsadalmi-gazdasdgi-
szervezeti tényezdk, amelyek a személyt koriilve-
szik. A stresszfesziiltségek és személyiségtulajdon-
sdgok kozti Osszefiiggések nyomdn kimutathat6,
hogy egy személy kontrollhite, megkiizdési straté-
gidja, szorongdsa és onelfogaddsa, valamint pozitiv
életszemlélete képes befolydsolni mentdlis, fizikai
egészségét és szakmai elégedettségét.

A munka valamennyi aspektusdra vonatkozé
szakmai elégedettség és a stresszorok kozotti szig-
nifikdns kapcsolatok rémutattak arra, hogy egy
szervezetben uralkod6 légkor, a szervezet jutalmazé
rendszere, a dontéshozds participativ jellege és a
vezetGk részér6l érkezd szocidlis tdmasz meghatd-
rozza az alkalmazottak munkdjukkal és szerveze-
tiikkel kapcsolatos elégedettségét. A kapott korreld-
cidk alapjdn 1gy tlinik, hogy a szervezeti légkor a
legfontosabb elbrejelzbje a szervezettel, munkdval,
fizetéssel és a vezetdi kontrollal valé elégedettség-
nek. Ha egy szervezet alkalmazottai gyakran szem-
besiilnek a negativ szervezeti légkorbl ereds
stresszorokkal, amellett hogy elégedetlenséget
mutatnak szervezetiikkel, vezetGikkel és fizetésiik-
kel szemben, akkor kevésbé involvdlédnak a szer-
vezet dltal kitdizott célok, tervek megvaldsitdsdba,
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ellendllnak a véltozdsoknak, nem kezdeményeznek
konstruktiv otleteket, egyszéval elidegenednek
szervezetitkt6l (Karl Albrecht, 1986). Ugyanis a
szervezeti légkor az alkalmazottak szervezetthez
valé viszonyuldsmddjdban tiikroz6dik leginkdbb,
abban, hogy milyen mértékben azonosulnak, illetve
idegenednek el a szervezett6l annak alkalmazottai.

Az emlitett szervezeti tényezdkon kiviil, a
szakmai elégedettség olyan személyiségtulajdons-
gok dltal meghatdrozott, mint a kontrollhit, 6nérté-
kelés, statussziikséglet, szociabilitds stb. A szakmai
elégedettség kiilonboz6 aspektusai (fizetéssel,
munkatdrsakkal, szervezettel kapcsolatos elége-
dettség) és a személyiségtényez6k kozti szignifikdns
korreldciék arra mutatnak rd, hogy akdrcsak a
stresszhez vald alkalmazkodds és a stressz negativ
kovetkezményeinek megnyilvdnuldsa, a szakmai
elégedettség is egyéni kiilonbségek 4ltal meghatéro-
zott. A személyiségtényez6k medidljdk az egyén
szakmdval vald elégedettségét is akdrcsak a stressz-
re adott reakcidomddjdt. Az eredmények szerint a
szervezeti tényezdk, valamint a tdrsadalmi-
gazdasdgi kontextus csak egy bizonyos szintig hatd-
rozzdk meg az egyén munkdjdnak kiilonboz6 as-
pektusaival szembeni elégedettségét, azonban van-
nak a munkdnak olyan vonatkozdsai, amelyek ma-
gasabb rendd sziikségleteket elégitenek ki és ki-
mondottan a munka intrinsic jellegével kapcsolato-
sak. Ezen a szintjen els6sorban az egyéni kiilonbsé-
gek és személyiségtulajdonsdgok hatdsa érvényesiil,
meghatdrozva egy személy szakmai elégedettségét.

A kapott eredmények alapjan olyan beavatkozd-
si lehetdségek sugallhaték, amelyek az alkalmazot-
tak jobb egészségi dllapotdt, eredményesebb
stresszmenedzselését és szakmai elégedettségi
szintjének novelését eredményezhetik.

Az dllami véllalatok esetében ajdnlatos egy
olyan szervezeti stratégia megtervezése, amely vild-
gosan kériilirja valamennyi alkalmazott szdmdra
kotelezettségeit, munkatevékenységét, ami jelentds
mértékben csokkenti a szerepkorbdl adédé tédrsas-
szakmai konfliktusok mértékét és a szerepbizony-
talansdgot.

Ugyanakkor ajdnlatos a szervezeti struktira
olyan mértékii megvdltoztatdsa az dllami véllalatok
esetében, amely lehet6vé teszi az alkalmazottak
szdmdra a nagyobb dontés és kontrollgyakorlds
lehetdségét, ezdltal ndvelve az alkalmazottak szer-
vezettel szembeni elégedettségének és munkatelje-
sitményének mértékét.

A vezet6k és beosztottak kozti dthidalhatatlan-
nak ting szakadék csokkentése érdekében sziiksé-
ges az dllami véllalatokban uralkodé kommunikd-
ci6 mindségének javitdsa, a kozvetlen visszajelzé-
sek, csoportos megbeszélések bevezetése, melyek a
szervezeti légkor valamint a munkahelyi kapcsola-
tok javuldsat eredményeznék.

Irodalomjegyzék

Baban Adriana (1988); Stres si personalitate; Presa
Universitara Clujeana.

Beehr Terry A. (1994): Psychological Stress in the
Workplace; Central Michigan University USA,
Routledge

Caroline C. Wilhelm. and Ann M.Herd., Dirk D. Steiner
(1993): Attributional conflict between managers ans
subordinates: An investigation of leader-member
exchange effectsjin: Journal of Organizational
Behavior, vol14, 531-544

Cooper Cary, Payne Roy (1990); Stress at Work; Wiley,
USA Cox Tom (1982): Stress; University Park Press,
Baltimore

Cooper Cary L. (1983): Identifyng Stressors of Work:
Recent research developments; in: Journal of
Psychosomatic Research, 27,5

Crany C. J., Smith Patricia Cain, Stone Eugene F. (1992):
Jo satisfaction. How people feel about their Jobs and
how it Affects their Performance; Lexington Books

Derevenco Petru, Anghel lon, Biban Adriana (1992);
Stresul An s@n@tate }i boala; Dacia, Cluj

Fineman Stephen (1996): Emotion in organizations;
Sage Publications

Fontana David (1990): Managing Stress; The British
Psychological Society, Routledge

Folkman S. (1984): Personan Controll and Stress and
Coping Processes: A Theoretical Analisis; in: Journal
of Personality and Social Psychology, 46, 4

Greenberg Jerald, Baron Robert A. (1993): Behavior in
Organizations. Understanding and managing the
Human Side of Work; Allyn and Bacon

Handy Jocelyn (1990): Occupational Stress in a Caring
Proffesion; Avebury

Janisse Michel Pierre (1988): Individual Differences,
Stress and Health Psychology; Springer Verlag

Jose Maria P., Vicente Gonzales R., Jose Ramos, Ana
Zornoza (1996): Relation between leadership and
professional’s job attitudes and perceptions:
comparison of two leadership models; in: Work and
Stress, 10, 3, 195-208

Karasek Robert, Theorell Tores (1990): Healtly Work.
Stress, produktivity and the Reconstruction of
Working Life; Basic Books

Kevin Daniels (1996):Why aren't managers concerned
about occupational stress?in: Work and Stress, 10,
4352-366

Lawrence F., Van E.: The Relationship between Job
Strain and Blood Pressure at Work, at Home and
during Sleep; in: Psychosomatic Medicine 54

Mc Kenna (1987); Psychology in Business. Theory and
Applications;  Lawrance  Erlbaum  Associates
Publishers




D SZEMELYISEGTENYEZOK OSSZEFUGGESET A SZAKMAI ELEGEDETTSEGGEL ES A FOGLALKCZASI STRESSZEL 37

Margot van der Doef és Stan Maes (1999): The Job
Demand-Control - (-Support) ~ Model and
psychological well-being: a review of 20 years of
empirical research; in: Work and Stress, 13, 2,115-
131

Newton Jim, Fineman Stephen, Handy Jocelyn (1995);
Managins Stress. Emotion and Power at Work; Sage
Publication, London :

Peter Collett & Adrian Furnham (1995): Social
Psychology at Work; London and New York,
Roudledge

Raymond K. L., Janice Husted és Vernot T. F. (1998): A
comparison of the effect of job demand, decision

latitude, role and supervisory style on self-reported job
satisfaction; in: Work and stress, 12, 4, 337-350

Ross Randall R. & Altmaier Elisabeth M (1994):
Intervention in Occupational Stress: a handbook ok
Couselling for Stress at Work; Sage Publication,
London

Robertson . T. , Cooper Cary (1990): The Validity of the
Occupational Stress Indicator; in: Work & Stress, 4,1

Shin M., Rosario M., March H. and Chestnut D. E.
(1994): Coping with Job Stress and Burnout in the
Human Services; in: Journal of Personality and
Social Psychology, 40, 4




