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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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mint Fabrice Murtin pedig véglegesitették (valamennyien az OECD Statisztikai
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
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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.
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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.
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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.
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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

68 OECD IRANYMUTATASOK A MUNKAKORNYEZET MINOSEGENEK MERESEHEZ © OECD 2017



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

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.
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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.

OECD IRANYMUTATASOK A MUNKAKORNYEZET MINOSEGENEK MERESEHEZ © OECD 2017 75



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

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.

OECD IRANYMUTATASOK A MUNKAKORNYEZET MINOSEGENEK MERESEHEZ © OECD 2017 97



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

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
érdekében tett er6feszités alkalmazkoddson (ami irdnyulhat a személy képessé-
geire, preferencidira vagy értékeire) vagy a munkakornyezet megvéltoztatdsdan
keresztiil; 2) a védekezés pedig a szubjektiv személy-munkahely illeszkedés
megvaltoztatdsa az emberre vagy a munkahelyre vonatkozé kognitiv torzitds al-
kalmazasaval (pl. visszautasitds, projekcid, elfojtds), magdnak a munkahelynek
vagy az objektiv jellemzéknek a megvaltoztatdsa nélkiil (French et al., 1974).
Eredményeképpen a gyengén illeszkedd munkahelyen dolgozé munkavillal6
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képességei, preferencidi, vagy a munkahelyhez valé hozzdallasanak atalakitdsa
révén fenntarthatja a jé illeszkedést. Ez a folyamat azonban problematikussa
teheti a személy-munkahely illeszkedés modell alkalmazdsat a munkakoriilmé-
nyek mingségének mérése soran.

o A munkahelyi jellemzdk elézetes beazonositdsa. A gyakorlatban azok a munka-
helyi tényezdk, amelyeknek az értékelését kérik a munkavéllaléktdl, egy, a kuta-
t6 éltal készitett listdn szerepld tényezdk koziil keriiltek el6zetesen kivélasztasra.
A szakirodalom széles kérben meghatdrozta, hogy melyek azok a munkahelyi
tényezdk, amelyeket a kiilonb6z§ orszdgokban é16k, illetve egyes népességcso-
portok leginkdbb értékesnek tartanak. Azonban a kutatéknak még igy is el kell
donteniiik, hogy ezek kozil a tényezdk koziil melyek kertiljenek bele a felmérés-
be; a bekertilg tényez6k koziil hidnyozhatnak olyan alapvetd elemek, amelyeket
néhdny munkavdllal6 fontosnak tartana, igy nem tiikrzi a személy és az dltala
a munkédjdban fontosnak tartott szempontok kozotti illeszkedést.

o Kozdsmodszer-torzitds. A személy-munkahely illeszkedésre vonatkoz6 informa-
ci6 jellemzéen olyan felmérésekbdl szarmazik, amelyekben a munkavallalék ma-
guk értékelik sajat jellemzdiket, képességeiket és preferencidikat, csakigy, mint
a munkahely jellemzgit. Ugyanazon forrds alkalmazdsa a személyes és a mun-
kahelyi jellemzgk értékelése sordn pozitiv korreldciéhoz vezethet az alkalmazott
k6z6s mérési médszertan miatt, sokkal inkdbb, mintha a két szempontot (a sze-
mélyt és a munkahelyet) kiilon mérnénk. A kozdsmddszer-torzitds kiilonbozd
formdkat 6lthet: bizonyos személyiségi vondsokat hordozé munkavéllalék, pél-
ddul az o6ndllésdgra valé alkalmassdg esetében, ha elégedettek a munkahelyiik
altal szdmukra biztositott autonémidval, akkor ezzel kapcsolatban tdlzéan nyi-
latkozhatnak és vice versa, ha nem elégedettek; hasonléképp, az optimistdbb em-
berek jobb munkahelyi illeszkedésrdl szamolhatnak be, mint pesszimista térsaik.
Torzitdsok abbdl is adédhatnak, hogy az emberek kognitivan masképp dolgoz-
zdk fel a vélaszskaldkban megadott az informdciékat: néhdanyan nem valasztanak
szélsGségesen magas vagy alacsony értékeket, vdlaszaikat a kozépsd kategéridk-
ban helyezik el, mig masok a skéla alsé és felsd értékeit is megjelolik. Ezek a sze-
mélyiségbdl és valaszaddsi stilusbél fakado kiilonbségek elfedhetik a munkahely
és a személy illeszkedésének valddi mértékét.

e Korldtozott az orszdgok kozotti 6sszehasonlithatésdg. Végil a személy-munka-
hely illeszkedés megkozelités vélhetGen gyenge mutaténak szdmit az orszdgok
kozotti és az id6beli 6sszehasonlitdsok szempontjdbdl. Az egyének olyan mun-
kahelyet prébélnak valasztani, amely illeszkedik személyiségiikhoz, képessége-
ikhez és preferencidikhoz. Ha a j6 illeszkedés a kivdlasztds sordn nem jon létre,
képességeiket és elvardsaikat az adott 4llds természetéhez alakitjdk, megvéltoztat-
jék néz6pontjukat, ahogy az adott 4llast 1atjak, vagy pedig kilépnek. Ezért, a sze-
mély-munkahely illeszkedési mérések nagy eséllyel mérnek magas értékeket, az
orszagok kozotti alacsony kiilonbségekkel ahhoz, hogy jelentds kiilonbségeket
mutassanak az egyes orszdgok munkakornyezeteiben.
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4.5 Konklaziék

Ebben a fejezetben bemutattuk, hogy a munkakérnyezet mindsége tobbdimenzids
jelenség, amelynek mérése Gsszetett, és amihez ezért bizonyos alapelvek meghata-
rozdsa sziikséges. Ezek koziil az egyik legfontosabb a mérés szintjének meghatéro-
zédsa (az egyének dltal megtapasztalt kimenetekre, vagy pedig a mezo- és makroszin-
tet meghatédrozé eljdrdsokra és szabdlyokra koncentrdlunk-e), az elemzési egység
meghatdrozdsa (egyéni munkavdéllalék vagy orszdgos, aggregalt adatok), valamint
a fogalom természete (tisztdn szubjektiv értelemben, azaz az emberek sajat munkd-
jukkal kapcsolatos elégedettségét vagy azokat a munkahelyi jellemzéket vizsgaljuk,

melyek harmadik személy dltal is értékelhetSk).

A fejezetben tovdbbd bemutatdsra keriiltek az alternativ megkozelitések statisz-
tikai szempontu elényei és hétranyai. Ezek alapjdn az a kovetkeztetés vonhato le,
hogy a munkakornyezet mindségére vonatkozé szilard és a szakpolitika szdméra

4.2 tdblazat A munkakoérnyezet mérésének elméleti alapelvei

‘ El6nydk ‘ Hatranyok
1. Eljarasok kontra Kimenetek
Eljarasok Elérhetdség Idészertiség
Megfeleltetési problémak
Kimenetek Pontossag Nem mindig elérhetd
Idészertiség

Szakpolitikai relevancia

1. Egyéni kontra Aggregalt szint

Az egyes munkahelyi jellemzék kompenzécidja

Egyéni szint vagy kolcsonhatdsa Magas koltségek
Munkaerdn beliili megoszlas Mikroszintti adatok sziikségesek
Aggreglt szint Elérhetdség Nincs a munkahelyi jellemzékkel kozott kompenzacié vagy kdlcsonhatas

Kiilonboz6 adatforrasok kombindciéja

Nincs munkaer6n beliili megoszlas

111. Szubjektiv kontra Objektiv

Munkaval vald elégedettség

Egyszeriiség

| Lat &< hafalvA.

Tiikrozi az elvard és

ljak a referenci.

p

Egyéni preferencidk figyelembe vétele

Lefelé torténd alkalmazkodas

Nincs sziikség stlyozasra

Ismeretek hianya

Alacsony koltség

Korlatozott az orszagok kozotti sszehasonlithatdsag

Személy-munkahely illeszkedés

Egyéni preferencidk figyelembe vétele

Jolilleszkedd allasokban torténd elhelyezkedés miatti onszelekcid

Rugalmassdg

Adaptdcio

Elérhetdség

A munkahelyi jellemzok el6zetes beazonositasa

Kozosmddszer-torzitédsok

Korldtozott az orszagok kozétti dsszehasonlithatésag

Minkahal

lyi jellemzok

Megbizhatésag

Magas koltség

Validitds

Vélaszaddk, orszagok kozotti és idobeli
dsszehasonlithatdsdg

Szakpolitikai timogatés
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relevédns indikdtorok létrehozdsdhoz a munkakornyezet mingségének kimenetekre
alapozé, egyéni szintti és objektiv jellemzékre irdnyulé mérése sziikséges (4.2 tab-
lazat). A legfébb érv amellett, hogy a munkavéllalok altal tapasztalt kimeneteket
kell a kozéppontba helyezni az eljardsok és a munkahelyi szabalyzatok helyett, az
az, hogy el6bbiek kozvetleniil is befolydsoljak az egyének jollétét. Az egyéni szin-
td méréseket amiatt kell elényben részesiteni, mivel lehetévé teszik a kiillénb6zd
munkahelyi jellemzdk kozotti kompenzaciénak és kolcsonhatdsoknak a megfigye-
1ését 6s a munkahelyek minéségének munkaerén beliili megoszlasat.”” Végiil pedig
az objektiv mérés elényei a szubjektiv méréssel szemben, hogy elébbi képes mind
a munkahely, mind pedig a munkavallal6 jellemzGinek széles korére reflektdlni,
jobban, mint ha csak a munkakdrnyezetre koncentrdlndnk. A munkavéllalék mun-
kahelytikkel kapcsolatos értékelésére vagy a munkavallalé és a munkahely kozotti
illeszkedésre alapulé mérések fontos szerepet jatszanak abban az esetben, ha szét
akarjuk vélasztani a munkakornyezet kiilénb6z6 elemeinek hatdsait a munkavalla-
16k jollététsl.

Ezt a hdrom alapelvet, azaz a kimenetekre torténd alapozdst, az egyéni szin-
tl, objektiv tényezdk figyelembe vételét szdmos fontos kutatéintézet tdmogatja és
tobb, a munkakornyezettel kapcsolatos statisztikai munkét vezet§ nemzetkozi szer-
vezet is alkalmazza (példdul az Eurépai Szakszervezeti Szovetség; az Eurofound,
az Egyesiilt Nemzetek Eurépai Bizottsdga; és az OECD). Ezeknek az alapelveknek
a figyelembe vételével a nemzeti statisztikai hivatalok és mds, a munkakdrnyezet
mindségével kapcsolatosan informdciot gydjté szervezetek hozzdjarulnak a mun-
kakornyezet mingségére vonatkoz6 koherens, megbizhat6 és hozzaférhet6 adatok
létrehozdsdhoz.

Jegyzetek

1.E jellemz6knek koszonhet6en a képességek-megkozelités alkalmazhaté a munka mindségének
értékelésére. Green (2006) azt javasolja, hogy ,,Sen megkdozelitését alkalmazva a munka ming-
ségének értékelését azokon a képességeken keresztiil lehet elvégezni, amelyeket a munkaban
dolgozoék a jolléti és véllalati célok eléréséhez kapnak» (14. o.). Green szerint a munkahelyi
jollét elérésének képessége a munkahelyi jellemzdktsl — koztiik a bérektdl és a kilatasoktol —,
valamint a munkahelyen valaszthaté és ténylegesen elvégzendd feladatok korétél fiigg. E kon-
cepcid alapjan a munkahelyi életmingség akkor lesz magasabb, ha az egyén olyan munkahe-
lyet vélaszthat, amely egy meghatdrozott feladatkorrel rendelkezik (azaz olyan munkahelyet,
amelynek feladatai a T feladathalmazon beliil vannak), mint egy olyan egyén, akinek csak egy
vélasztdsi lehetsége van (pl. munkafeladatok), még akkor is, ha mindkét munkavéllalé ponto-

san ugyanazokat a feladatokat végzi.

N

.Azokat a munkahelyi jellemz6ket, amelyek a szakirodalom szerint fokozzdk a munkavallalék
jollét elérésére vonatkozé képességeit, a 4. fejezetben targyaljuk részletesen.

w

.Mindezek a dimenzidk és alkomponenseik alkalmazhaték a munkavallalékra, mig azok, ame-
lyek a szervezeti vagy vezetési jellemzékkel kapcsolatosak, a legtobb 6nfoglalkoztatéra nem
alkalmazhatok. Az 5. fejezet azokat a médszertani és elemzési kérdéseket tdrgyalja, amelyeket
figyelembe kell venni az 6néllé véllalkoz6k munkakornyezetének mingségére vonatkozé ada-
tok gy(jtése és elemzése sordn.

4.Ugyanezt a médszertant alkalmazzdk az OECD Munkahelyek MinGsége adatbdzisdban, amely

egyesiti a két adatforrdst, és az OECD-orszdgok tobbségére kiterjed.
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5. A szubjektiv j61ét mérésérdl sz616 OECD irdnymutatdsok a ,,munkahelyi elégedettségre” vonat-
kozé kérdést is felvettek a , teriiletértékelésr6l” sz616 E modulba. A kérdés igy hangzik: ,,A ko-
vetkezd kérdések arra iranyulnak, hogy mennyire érzi magat elégedettnek az élete egy adott
aspektusdval, egy 0-t6l 10-ig terjedd skalan. A nulla azt jelenti, hogy On ,.egyéltalan nem elé-
gedett”, a 10 pedig azt, hogy ,.teljesen elégedett”. Mennyire elégedett a munkajaval?” (OECD,
2013)

6. Azzal is érveltek, hogy az dltaldnos munkahelyi elégedettség a munkahely kiil6nb6z6 aspektu-
saival valé elégedettségre vonatkozo részletesebb kérdésekbdl szarmazé informacidkat foglalja
Ossze. Clark (1998) példdul azt javasolja, hogy ,az altalanos munkahelyi elégedettségre vo-
natkozé kérdésre adott egyszert vélasz j6l 6sszefoglalja ezt a gyakran hidnyzé informacidt, és
szorosan kapcsolddik mds, bonyolultabb mérészamokhoz, amelyek a munkahely mingségére
vonatkozo kérdések sorozatdbol szdrmaztathaték”.

7.Ez azonban lehet a kozos mddszer torzitdsdnak eredménye (azaz kozos eszkéz haszndlata az
egyéneknek a munkdjuk jellemzgire és a munkdval valé elégedettségiikre vonatkozé onértéke-
1ésének mérésére, Mufioz de Bustillo et al., 2011).

8.A munkaval val6 elégedettség kutatdsa arra Gsszpontositott, hogy meghatdrozzdk, melyek ezek
a referenciapontok. Clark (1996) példaul azt éllitotta, hogy a munkaval valé elégedettség szorosan
kapcsolddik a relativ deprivacio és a jovedelem-Gsszehasonlitds fogalmahoz, és kimutatta, hogy
a munkdval valé elégedettség erGsebben korreldl a védlaszadék relativ jovedelmével, mint az ab-
szolut jovedelmiikkel, ahol a relativ jovedelmet az egyének jellemzdi alapjan el6re jelzett bérként
szamitjdk ki. A kutatdsok egy madsik csoportja azt allitja, hogy a munkéval val6 elégedettség az
egyén dontés utdni preferencidja a munkdjaval kapcsolatban mas lehetéségekhez képest (pl. Levy-
Garboua és Montmarquette, 2004; Levy-Garboua et al., 2007). Kristensen és Johansson (2008)
szintén gy taldlta, hogy az egyes orszdgokban eltéré dsszehasonlitdsi standardok léteznek.

9.A nd6k, az id6sebb munkavallal6k és az alacsonyabb fizetéstiek - olyan csoportok, amelyek jel-
lemzden rosszabb mingségli munkat végeznek - dltaldban elégedettebbek a munkajukkal, mig
a szakszervezeti tagok és a képzettebbek - akiknek jobb munkahelyet kellene kapniuk - 4ltalé-
ban kevésbé elégedettek. Clark (1997) azt éllitotta, hogy a nék az alacsonyabb elvdrdsok miatt
magasabb munkahelyi elégedettségrél szdmolnak be, mint a férfiak, még akkor is, ha hasonlé
munkat végeznek. Ugyanerre a kovetkeztetésre jutottak az alacsonyabb fizetésti munkavalla-
16k esetében is (Clark és Oswald, 1996). Hasonléképpen, bar a részmunkaidds alldsok gyakran
foglalkozdasi lemindsitéssel és alacsonyabb karrierlehetgségekkel jarnak (Connolly és Gregory,
2007), az 6nkéntes részmunkaidében dolgozdk jellemzben elégedettebbek a munkdjukkal, mint
a teljes munkaidében dolgozdk (Booth és van Ours, 2008). Clark és Oswald (1996) azt is meg-
allapitotta, hogy a jobban képzett munkavéllalék gyakran alacsonyabb munkahelyi elégedett-
ségrdl szamolnak be, vagy azért, mert a képzés noveli az elvardsaikat, vagy azért, mert a magas
elvédrdsokkal rendelkezé emberek tovdbb folytatjak tanulmanyaikat. A szakszervezeti tagsdg és
a munkahelyi elégedettség kozotti negativ kapcsolat eredhet az 6nkivélasztds folyamatdbdl is,
mivel az elégedetlen munkavéllalék nagyobb valészintiséggel csatlakoznak szakszervezethez
(Clark, 1996), vagy a megtartds folyamatabol, mivel a szakszervezetek - azaltal, hogy hangot
adnak a munkavéllaléknak - arra 6sztonzik 6ket, hogy akkor is maradjanak a munkahelytikon,
ha elégedetlenek azzal (Freeman, 1978).

10. Idedlis esetben egy adott dimenzi6 kindlatat vagy keresletét nem a dimenzi6 fontossdga, hanem
annak kivdnt mennyisége, gyakorisdga vagy intenzitdsa alapjan kell mérni. A dimenzié fon-
tossdga egy munkavdllal6 szdmadra kozvetitheti a személy-munkahely illeszkedés és a stressz
kimenetele kozotti kapcsolatot, azonban 6nmagaban nem képezi a személy-munkahely illesz-
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kedés mérdszaméat (Edwards et al., 1998). Az itt tdrgyalt nemzetkozi felmérések egyike sem tar-
talmazza a személy-kornyezet elméletek dltal elSirt idedlis kérdéseket, és igy csak helyettesits
mérdszamot szolgéltatnak a személy-munkahely illeszkedésre.

11. A kérdésekre adott valaszokat egy 5 pontos skalan adjuk meg, ahol az 1 az , Egyetértek” [hogy
fontos] és az 5 az ,Egydltalan nem értek egyet” [hogy fontos].

12. Az egyéni szintl méréshez azonban mikroszinti adatokra van sziikség, amelyek nagyszdmu

munkahelyi szempontra terjednek ki, ami koltségessé teszi a gy(ijtésiiket.
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5. fejezet

A munkakoérnyezet mindségét meghatarozo
kiilonb6z6 komponensek operacionalizalasa
és statisztikai validitasa

Ebben a fejezetben bemutatdsra keriilnek a ,munkakérnyezet mindségének” fo-
galmdba tartozo kulcsdimenzidk és azok részletes jellemzdi, valamint az, hogy
ezek hogyan jdrulnak hozzd a munkavdllalék jollétéhez. A fejezet minden egyes
dimenzio és jellemzd esetében bemutatja, hogy az egyes nemzetkézi és nemze-
ti felmérésekben taldlhaté kérdések segitségével hogyan teheték mérhetévé ezek
a dimenziok. Emellett azt is ismerteti, hogy a kiilbnb6z6 nemzetkézi felmérések-
bél szdrmazé kérdések milyen mértékben adnak konzisztens eredményeket az
egyes orszdgokban.
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5.1 Bevezetés

A 4. fejezetben tdrgyalt koncepciondlis megkdzelités az azt vizsgdlé empirikus bi-
zonyitékokon alapul, hogy az egyes munkahelyi jellemzék hogyan hatnak a mun-
kavallalék jollétére. A munkakoérnyezet mingségét az OECD Munkahelyek Mingségi
Keretrendszere objektiv munkahelyi jellemz6k kombindciéjaként hatdrozza meg,
amely kozvetlen és kozvetett hatdssal van a munkavallalék fizikai és pszicholdgiai
jollétére. Ezek a jellemz6k vagy a kovetelmények kozé tartoznak, melyekkel a mun-
kavéllalék munkahelyiikon szembesiilnek, vagy pedig az er6forrdsok kozé, melyek
a munkavallalék szdmédra e kovetelmények teljesitése sordn elérheték. Az, ahogy
ezek a jellemzdk az egyes munkavéllal6 szintjén kombindl6dnak, meghatdrozza az
ltala érzékelt munkakornyezetet. A szocioldgiai, foglalkozas-egészségligyi, szerve-
zetpszicholdgiai és az emberi erdforrdsok menedzsmenttel foglalkozé bGséges szak-
irodalom is beazonositotta a munkakérnyezet munkavallalék j6llétéhez hozzdjaruld
legfontosabb dimenziéit és aldimenzidit. Emellett kiilénb6z6 nemzetkdzi, nemzeti,
tudomadnyos és kereskedelmi céli felmérések is tartalmaznak a munkakornyezet
szempontjaira vonatkoz6 kérdéseket (lasd 2. fejezet).

A 4. fejezetben 17 munkahelyi kulcsjellemzdé keriilt bemutatdsra, amelyek
6 tdgabb dimenziéba sorolédtak. A munkahelyi jellemz&k mindegyike a munkavél-
lalgk éltal tapasztalt munkahelyi kévetelmények vagy erdforrdsok kozé tartozik.
Ennek megfelelGen a fejezet els6 célja, hogy az interdiszciplindris irodalom segit-
ségével részletesebben is ismertesse ezeket a dimenzidkat és jellemzéket. A fejezet
részletesen definidlja mind a 17 dimenzi6t és azt is elmagyardzza, hogy azok ho-
gvan hatnak a munkavallaldk j6llétére.

A fejezet mdsik célja annak bemutatdsa, hogy a jellemz6k hogyan jelennek
meg az egyes felmérésekben. Ennek sordn a fejezet az OECD Munkakornyezet
Mingségére vonatkoz6 Felmérések Kérdéseinek Leltdrdra épiil, amely hét, 1989
és 2014 kozott lefolytatott nemzetkdzi felmérés ide vonatkozé kérdéseit tartal-
mazza, valamennyi munkahelyi jellemzére vonatkozéan." A Leltarban az Eurépai
Munkakortilmények Felmérés (EWCS), az Eurépai Tarsadalmi Felmérés (ESS),
a Nemzetkozi Tdrsadalmi Felmérés Program (ISSP), az Eurépai Unié Munkaerd-
felmérésének (EU MEF) ad hoc-moduljai’ , az Eurépai Eletmingség Felmérések
(EQLS), a Gallup Vildgfelmérés (GWP) és a munkakoriilményekre vonatkoz6
Eurobarométer gyorsfelmérés’ szerepelnek. Emellett a fejezetben megtaldlhatok
két nemzeti felmérés, a brit Készség- és Foglalkoztatds Felmérés (British Skills
and Employment Survey, 2012), valamint a francia Munkakortilmények Felmérés
(Enquéte Conditions de Travail 2013) bizonyos kérdései is, amibdl l4dthaté, hogy
a részletesebb nemzeti felmérésekben hogyan szerepelnek a munkahelyi jellem-
z6kre vonatkozo6 kérdések (5.1 keretes irés)4.

Harmadszor, a fejezet értékeli a kiilonb6z6 felmérésekben szereplé munkakor-
nyezeti jellemz&k mérésének statisztikai megbizhatdsdgdt az OECD Leltdrban ta-
lalhat6 hét nemzetkozi felmérés koziil négy (az EWCS 2005-6s és 2010-es, az ESS
2004-es és 2010-es, az ISSP 2005-6s, és a Gallup Vilagfelmérés 2006-os és 2010-es)
felmérés adataira tdmaszkodva. Az empirikus elemzéshez azért ezt a négy felmé-
rést haszndltuk, mivel azokban hasonlé kérdések vonatkoznak az adott munkahelyi
jellemzdkre, amely lehet6vé teszi az alternativ kérdésfeltevések szembeallitdsat,
mikozben eltéré munkaerépiaci intézményrendszerrel és munkakoriillményekkel
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5.1. szovegdoboz

A munkakoérnyezet mingségét vizsgalé nemzeti felmérések

A Brit Készség- és Foglalkoztatds Felmérés azzal kapcsolatban gytjt adatokat, hogy az emberek mit
csindlnak a munkavégzés sordn és ahhoz milyen készségeket és hogyan haszndlnak. Az dgazatkozi fel-
mérés (melyet 1986-ban, 1992-ben, 1997-ben, 2001-ben, 2006-ban és 2012-ben folytattak le), lehet6vé
teszi a munkahely min&ségének és a készségek véltozdsdnak idébeli nyomon kovetését. Az adatfel-
vételt 2012-ben 3 200 f6s munkavillaléi mintén folytattak le, akik koziil 1 100 f6t két évvel kés6bb,
egy roévidebb, nyomon kévetési céli felmérésben is megkérdeztek. A felmérésben szerepld kérdések
széles korben lefedték a munkahely jellemzdit; tigymint részletesebb szempontok; szamitdstechnikai
ismeretek és képesitések; munkdhoz valé hozzaéllds; munkaszervezés; bér; az 5 évvel kordbbi mun-
kahely jellemz6i; a készségek 1jabb viltozdsai és jovébeli kildtdsok; munkahelyi j6llét; személyes
részletek; nyomon kovetés és munkahelyi részletek. A felméréssel kapcsolatos bévebb informacié
elérhetsége: www.llakes.ac.uk/research-project/207/skills-and- employment-survey-2012 and www.
cardiff.ac.uk/research/projects/view/117804-skills-and- employment-survey-2012.

A francia Munkakériilmények Felmérést 1978 6ta folytatja le a Munkatigyi, Foglalkoztatdsi, Szak-
képzési és Tarsadalmi Pérbeszédért felel§s minisztérium Kutatdsi, Vizsgdlati és Statisztikai Igazgato-
sdga (DARES). A felmérést hétévente ismétlik meg (azaz 1984-ben, 1991-ben, 1998-ban, 2005-ben és
2013-ban). A vélaszok a munkavéllalé dltal észlelt munkakériilményekre vonatkoznak. 1978-ban és
1984-ben a felmérés csak az alkalmazottakra terjedt ki, majd 1991 6ta valamennyi munkavallaléra. Az
interjikat az INSEE kérdezdbiztosai a résztvevdk otthondban folytatjdk le a 15 éven feliili, foglalkoz-
tatott lakossdg reprezentativ mintdjdn. A felmérés kérdései lefedik a szakmai tevékenységet (foglalko-
zds, midta dolgozik az adott munkahelyen, munkaszerzddés, a munkdltaté és bér); a munkaidét (mun-
kaordk, részmunkaidd, heti és havi munkaidébeosztds, eldre jelzett munkaérak, napi munkaérak;
szabadsdgok); a fizikai problémdkat, a megel6zést és a baleseteket; a munkaszervezést (munkatempo,
autonémia, munkakornyezet, munkavallal6i képviselet, a szamitégépek rendelkezésre dllésa és hasz-
ndlata); az egészségi dllapotot; a csalddi és szakmai hétteret (képzés, életpélya); a munkatdrsakkal val6
kapcsolatot, a munkahelyi elégedettséget és nehézségeket, valamint a napi munkat. A felméréssel
kapcsolatos bévebb informécié elérhetésége: http:// dares.travail-emploi.gouv.fr/dares-etudes-et-sta-
tistiques/enquetes-de-a-a-z/article/conditions-de- travail-edition-2013.

rendelkezd orszagok széles korét fedik le (az egyes felmérésekben résztvevd orsza-

gok listdja az 5.1 tdbldzatban taldlhatd).

Az empirikus értékelés sordn két-két felmérés orszdgok kozotti korreldcidjét vizs-
géltuk azonos évre vonatkozéan (pl. a 2005-ben lefolytatott 4. EWCS és a 3. ISSP
Munkdhoz kapcsol6d6 modulja), valamint azt, hogy tartalmaznak-e ugyanarra a mun-
kahelyi jellemzére vonatkozé kérdést. Az alapfeltételezés az volt, hogy ha ezek a fel-
mérések helyes adatokat tartalmaznak a munkahely mingségének adott komponensé-
re, akkor az egyes adatforrdsokban szerepld adatok az egyes orszdgokra vonatkoztatva
erds korreldciét mutatnak és ezaltal a felmérésben szerepld kérdések megbizhatéak
(5.2 szovegdoboz). Az empirikus elemzés harom kritériumot hatdrozott meg:

o ElGszor is, a korreldciés egytitthatékat egy-egy olyan felméréspdar alapjan szamit-
jak, amelyek legaldbb 10 k6zos kérdést tartalmaznak. A lenti elemzésben, a 2005-
0s EWCS és a 2004-es ESS 24, a 2004-6s EWCS és ISSP 19, a 2004-es ESS és
a 2005-6s ISSP 14, mig a 2010-es EWGS és ESS 23 orszagot fed le.”

e Madsodszor, az elemzés 0,60-as kiiszobértéket haszndl a korreldciés egyiitthatok
szignifikdns voltdnak értékelésére (tehdt a 0,60 feletti értékek azt mutatjdk, hogy
a felmérés tételei megbizhat6 informdciét nytjtanak).”

e Harmadszor, az orszdgok kozotti korreldcié kiszamitdsandl a fejezet szdmos indi-
katort vesz figyelembe, koztiik az egyes kérdések dtlagos pontszamét és azoknak
a valaszaddknak az ardnyadt, akiknek a pontjai egy alsé vagy egy fels6 kiiszobérték
alatt vannak’; masszéval a fejezet azt vizsgalja, hogy az azonos téméra vonatkozo,
kivalasztott kérdések a két vizsgdlt kérdéivben hasonlé értékeket mutatnak-e az
adott orszdg esetében mind az dtlagos pontokra, mind pedig azon emberek ara-
nydra vonatkozéan, akik valamely kérdésre kiugréan magas vagy kiugréan ala-
csony pontszdmot adtak.
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A 14 (t6bb, mint két felmérésben, konzisztens médon mért) munkahelyi jellemz§
korreldcidjara vonatkozé bizonyitékokat az 5.A fiiggelék tartalmazza.

5.2. szovegdoboz

A mérés statisztikai reliabilitasanak tesztelése a kiilonb6z6é nemzetkozi
felmérések eredményeinek osszehasonlitdsa alapjan

A mérés megbizhatésdganak elemzése valaszt ad arra a kérdésre, hogy az adott tétel vizsgélata sordn
tapasztalhato eltérések a mért feltételek véltozdsdra vagy pedig mérési hibara vezethetSk-e vissza. Egy
mérés megbizhatdsdga azt jelenti, hogy a felmérési eszkoz ugyanahhoz az eredményhez vezet-e, ha
eltérd feltételek mellett folytatjék le.

A mérés megbizhat6sdgat két kiillonb6z6 médon is lehet vizsgédlni. A teszt-ijratesztelés megbizhat6-
sdg esetén ugyanazt a tesztet folytatjak le két alkalommal, id6beli eltéréssel, ugyanazzal a személlyel:
a két id6pontban kapott pontszdmok kozotti magas korreldcids egyiitthaté a médszer megbizhatdsagat
jelzi. Amennyiben egy adott fogalmat tobb tétellel mérnek, a belsé konzisztencia azt értékeli, hogy
az azonos fogalmat vizsgdl6 kiilonb6zd teszt tételek milyen mértékben adnak hasonlé eredményeket.
A péarhuzamos formék megbizhatésdga esetén a kérdéseket kiilonb6z6 forméban teszik fel ugyanannak
a csoportnak vagy egyénnek.

Mivel a fejezetben haszndlt mddszertan kiilonb6z6 nemzetkozi mintdkon alapul6é nemzetkozi felméré-
seken alapul, ezért nem felel meg szigortian ezeknek a megbizhatéségi teszteknek. Ugyanakkor hasonlit
a parhuzamos formak megbizhatéséagra, mivel a felmérésekben szereplé hasonlé emberek és csoportok
kozotti osszehasonlitdsokra épiil (pl. 20-64 év kozotti munkavallalék silyozott mintdja). Az elemzés
ugyanazon népességre valé lesziikitése és a nagyjabdl azonos évben lefolytatott felmérések segitségével
a fejezet azt vizsgdlja, hogy a feltett kérdések alternativ verzi6i az adott orszdgban milyen mérték-
ben eredményeztek hasonlé eredményeket. A korreldcids egytitthatét Gvatosan kell értelmezni: mig
az biztosan megdllapithat6, hogy az erds korreldcids egytitthaté (ahol r > 0.60) aldtdémasztja a médszer
megbizhatésagat, az alacsony korreldcids egyiitthat6 (r < 0.60) a két felmérés éltal alkalmazott eltérd
médszertanbdl is eredhet. Ezért, a fejezet tartézkodik attél, hogy egy adott felmérésben alkalmazott
madszert a gyenge korreldcié alapjan megbizhatatlannak nyilvanitson.

Az egyes kérdéivekben az azonos tételre vonatkozé kérdések nem csak széhaszndlatukban, hanem
a vélaszaddsi skdldban is kiilonbézhetnek egymadstél. Ez azt eredményezi, hogy azoknak a valaszad k-
nak az ardnya, akik kiugréan magas vagy kiugréan alacsony értéket adtak meg valaszukban attél fiigg,
hogy az adott felmérés milyen kiiszobértéket alkalmaz. Az eltérd kiiszobértékeken alapul6 korreldcios
egytitthaték kiszdmitdsdval kapcsolatos problémét a fejezet gy kezeli, hogy mindig a legmagasabb
korreléciét valasztja; azaz, mikor a munkavéllalék zajnak vald kitettségét hasonlitja 6ssze (a valasza-
dés sordn 1 és 6 kozotti skalat alkalmazé) EWCS és (az 1-4 kozotti skalat hasznalé) ISSP kozott, akkor
azoknak a munkavéllal6knak az ardnyat, akik soha, vagy majdnem soha nem voltak kitéve erds zajnak,
ugy szamitja ki, hogy az EWCS esetében 1,2 és 3, az ISSP esetében pedig 1 és 2 hatdrértéket alkalmaz.
A legmagasabb korreldci6t az EWCS esetében a 2, az ISSP esetében az 1 jelenti; vagyis azoknak az em-
bereknek az ardnya, akik az EWCS esetében azt vdlaszoltdk, hogy 1 vagy 2, erdsen korreldltak azokkal
az emberekkel, akik az ISSP esetében 1-essel védlaszoltak (5.1 dbra). Ugyanigy, az orszagok kozotti kor-
reldciét kiszamitjak azokra a munkavdllalékra is, akik kevésbé vannak kitéve nagy zajnak, valamint az
6sszes munkavallalora is. Ezeket a korreldcidkat az 5.A fiiggelékben ismertetjiik. A védlaszban dichotém
skalat alkalmaz6 kérdések esetében csak az dtlagpontokat jelenitjiik meg.

5.1. dbra A zajnak valé kitettség korrelacios egyiitthatéi
valamennyi hatérérték esetében, EWCS és ISSP

legalacsonyabb legmagasabb

W dtlag pontok pontok

1
09
08 |
0.7
06 |
05 |
0.4
03 |
02
0.1 |

0

Forrds: Az OECD szdmitdsai az EWCS és az ISSP mikroszint(i adatai alapjdn. Az elemzés mind az EWCS, mind az ISSP dltal lefedett 19 or-
szdgra vonatkozik. Az legalacsonyabb pontszdmot ado (,legalacsonyabb”) csoportba tartozék azok, akiknek a pontszdma az EWCS estén
2-nél alacsonyabb, az ISSP esetében pedig 1. A legmagasabb pontszdmot adé csoportba (,legmagasabb”) az ISSP esetén a 3 feletti, az
EWCS esetén pedig a 6 pontot adok tartoznak.)

StatLink %= http://dx.doi.org/10.0787/888933606281
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5.2 Fizikai és tarsas kornyezet

A munkahelyi jellemz6k koziil a munka fizikai és tdrsas kornyezete gyakorolja
a legerételjesebb hatdst a munkavéllalok jollétére. Az, hogy a munkavégzés veszé-
lyes kornyezetben, magas fizikai munkakovetelmények mellett vagy barédtsdgos
emberek kozott torténik-e, mindenképpen hatdssal van a munkavdllaldk fizikai és
pszicholdgiai jéllétére. A fizikai és tarsas kornyezet hdrom, a munkakévetelmények
kozé sorolhat6 jellemz6t (fizikai kockazati tényezék, fizikai kévetelmények és mun-
kahelyi megfélemlités vagy diszkrimindcid), valamint egy munkahelyi eréforrast
(munkahelyi tarsas tdmogatds) foglal magéba.

Fizikai kockdzati tényezék

A fizikai kockdzati tényez6k (a 4.1 tdbldzat A.1 tétele) annak mértékére utalnak,
hogy a munkahelyen (pontosabban az adott munkakorben) mennyire vannak je-
len olyan kockazatok, amelyek a munkavéllal6 fizikai egészségére karos hatdssal
lehetnek. A kockdzati tényez6k lehetnek elméletileg létezGek vagy a gyakorlatban
megtapasztaltak, és jellemzGen eltérnek egymadstdl az egyes foglalkozasokban, vala-
mint idében is. Példdul az, hogy mit tartanak ,,veszélyes munkanak”, torténelmileg
alakult ki (Jermier et al., 1989). Napjainkban relevdns kockdzati tényezSknek szd-
mitanak a szélsGséges hémérsékleti kortilmények, a nagy zajban valé munkavégzés,
a kémiai anyagoknak val¢ kitettség, a munkahelyi balesetek el6forduldsa, csakugy,
mint az, ha maga a személy munkahelyét veszélyesnek értékeli. A fizikai kockdzati
tényezdk negativ hatdssal vannak a munkavallalék fizikai egészségére és csokken-
tik a munkakérnyezet mingségét.

A fizikai kockdzati tényezdéket mind a hét, altalunk vizsgédlt nemzetkozi fel-
mérés tartalmazza (5.2 tdbldzat). A kérdéivek kozil azok, amelyeket kifejezetten
a munkaerdpiaci kimenetek vizsgdlatdra terveztek (az EWCS, az EU MEF ad hoc
moduljai és az Eurobarométer gyorsfelmérés) kiilonbozd kérdéseket tartalmaznak
a konkrét kockdazati tényezG6kre, koztiik a zajra, fiistre, gézre és radioaktiv sugdrzasra
vonatkozéan. Mikozben az EWCS az ezeknek a kockdzatoknak valé kitettség gyako-
risdgdt vizsgdlja, addig az EU MEF ad hoc moduljai a munkahelyi sériilések és bal-
esetek elgforduldsdra kérdeznek rd az elmilt 12 hénap sordn, valamint az ezek mi-
atti munkdbdl valé tdvollét idGtartamara. Mdsrészt, a tdgabb fékuszi felmérések (az
ISSP, ESS, a Gallup Vildgfelmérés és az EWCS) a valaszadoktol csak azt kérik, hogy
dltaldnossagban értékeljék, hogy munkahelyiik mennyire veszélyes és egészségtelen.

A két, itt vizsgdlt nemzeti felmérés kiilonb6z6 megkozelitést alkalmaz a munka-
helyi fizikai egészségi kockdzati tényez6k mérésére (5.2 tdblazat). A brit Készség- és
Foglalkoztatds Felmérésben egyetlen kérdés vonatkozik erre a szempontra, amelyben
a munkavallalét arrél kérdezik, hogy tigy gondolja-e, hogy egészségét és biztonsagét
kockaztatja a munkéja miatt. Ezzel ellentétben, a francia Munkakoriilmény Felmérés

s

kérddive egy egész szakaszt szdn ennek a témdnak annak érdekében, hogy részletes
informadcioét gydjtson a kiilonb6z6 kockdzati tényezskrél (pl. fert6z6 anyagoknak,
baleseteknek valé kitettség), fizikai munkakorilmények (pl. kosznak, nedvesség-
nek, alacsony vagy magas hémérsékletnek valé kitettség), a vallalat altal megtett
munkaegészségi és — biztonsagi intézkedések (pl. véddfelszerelés biztositdsa, mun-
kaegészségi és — biztonsdgi informacidk, orvosi ellenérzések), valamint a munka-

helyi balesetek el6forduldsa és természete (pl. tortént-e baleset és mennyi, a baleset
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5.1 tdbldzat Az orszagok kozotti korrelacié elemzésére hasznalt felmérések altal lefedett orszagok

EWCS 2005 ISSP2005 | ESS2004 | GallupVildgfelmérés 2005 | EWCS 2010 2505150 Gallup V;Efge'mé’és
Ausztrélia igen igen igen
Ausztria igen igen igen igen igen
Belgium igen igen igen igen igen igen igen
Bulgéria igen igen igen igen
Kanada igen igen igen
Horvatorszag igen igen igen
Csehorszag igen igen igen igen igen igen
Dania igen igen igen igen igen igen igen
Dominikai Koztarsasag igen igen igen
Esztorszag igen igen igen igen igen igen
Finnorszag igen igen igen igen igen igen igen
Franciaorszag igen igen igen igen igen igen igen
Németorszag igen igen igen igen igen igen igen
Gorogorszag igen igen igen igen igen
Magyaroszag igen igen igen igen igen igen
Trorszag igen igen igen igen igen igen igen
Izrael igen igen igen igen
Olaszorszag igen igen igen igen igen
Japan igen igen igen
Korea igen igen
Koszové igen igen
Lettorszag igen igen igen igen igen
Litvania igen igen igen igen igen
Luxemburg igen igen igen
Mexikd igen igen igen
Hollanida igen igen igen igen igen igen igen
Uj-zéland igen igen igen
Norvégia igen igen igen igen igen igen igen
Fiilop-szigetek igen igen igen
Lengyelorszag igen igen igen igen igen
Portugdlia igen igen igen igen igen igen igen
Roménia igen igen igen
Oroszorszag igen igen igen igen
Szlovakia igen igen igen igen igen
Szlovénia igen igen igen igen igen igen
Dél-Afrika igen igen igen
Spanyolorszag igen igen igen igen igen igen igen
Svédorszag igen igen igen igen igen igen igen
Svdjc igen igen igen igen igen
Torokorszag igen igen igen igen igen
Ukrajna igen igen igen igen
Egyesiilt Kirlysag igen igen igen igen igen igen igen
Egyesiilt Allamok igen igen igen

Megjegyzés: * A Gallup Vildgfelmérés moduldris megkdzelitést alkalmaz, amelyben bizonyos kérdéseket csak a kivdlasztott orszdgoknak tesznek fel. Néhdny, ebben
a fejezetben vizsgdlt munkahelyi jellemzét a Gallup Vildgfelmérés kevesebb, mint 10 olyan orszdg esetében vizsgdl, amelyek mdsik hdrom felmérésnek is részesei. Azok
a kérdések, amelyek csak 9 vagy anndl kevesebb orszdgban tettek fel, nem képezik az elemzés részét.
Forrds: Az OECD Munkakorilmények Minéségére vonatkozo Felmérések Kérdéseinek Leltara
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5.2 tdbldzat A felmérések fizikai kockazati tényezékre vonatkozé kérdései

A kérdés megfogalmazésa és a véltozo neve

Valaszskala

opai Munkakoriilmények Fel

Munkahelyén ki van téve kéziszerszamok, gépek stb. rezgésének? (2010, 2005, 2000, 1996)

Mindig-soha)

Munkahelyén ki van téve olyan hangos zajnak, ami miatt fel kell emelnie hangjat? (2010, 2005, 2000, 1996, 1991)

Mindig-soha)

Munkahelyén ki van téve olyan magas hdmérsékletnek, hogy akkor is izzad, ha épp nem dolgozik? (2010, 2005, 2000, 1996)

Mindig-soha)

Munkahelyén ki van téve akar bel- akar kiiltéren alacsony hdmérsékletnek? (2010, 2005, 2000, 1996)

Mindig-soha)

Munkahelyén ki van téve fiist, g6z vagy por belélegzésének? * (2010, 2005, 2000, 1996, 1991)

Mindig-soha)

Munkahelyén ki van téve gézok (pl. olddszer vagy higitd) belélegzésének? * (2010, 2005, 2000, 1996)

1-7(
1-7(
1-7(
1-7(
1-7(
1-7(

Mindig-soha)

Munkahelyén bére ki van téve vegyi anyagokkal/termékekkel valé kzvetlen érintkezésnek, vagy kezel ilyeneket? * (2010, 2005, 2000,
1996, 1991)

1-7 (Mindig-soha)

Munkahelyén ki van téve sugarzasnak, igymint rontgen vagy radiokativ sugarzas? (2005, 2000, 1996)

1-7 (Mindig-soha)

Munkahelyén ki van téve mas emberek dohanyfiistiének? (2010, 2005)

1-7 (Mindig-soha)

Munkahelyén ki van téve olyan anyagokkal vald érintkezésnek, amik fertozdek lehetnek, vagy kezel ilyeneket? (2010, 2005)

1-7 (Mindig-soha)

Ugy érzi, hogy munkahelyén kockaztatja egészségét és biztonsagat? (2010,2005, 2000, 1996)

1-2 (Igen-nem)

Eurdpai Tarsadalmi Felmérés

Munkém miatt egészségem vagy biztonsagom kockdztatom (2004, 2010)

1-4 (Egyéltaldn nem igaz-nagyon
igaz)

N kozi Tarsadalmi Felmérés Program

Milyen gyakran dolgozik veszélyes koriilmények kozott?

1-5 (Soha-mindig)

Milyen gyakran dolgozik egészsgégtelen koriilmények kozott?

1-5 (Soha-mindig)

Gallup Vilagfelmérés

Veszélyes koriilmények kozott dolgozik, amelyek miatt életét veszélyeztetik? (2010)

1-2 (Igen-nem)

Egészségtelen koriilmények kozott dolgozik melyek megbetegithetik? (2010, 2011, 2012, 2013)

1-2 (Igen-nem)

EU Munk PR

és ad hoc modulok

Sériilést okozo munkahelyi balesetek a referenciahetet megeldz6 12 honapban* (2003, 1999)

Nincs, 1,2 vagy tobb

Al Obbi kahelyi baleset kozlekedési baleset volt? (2013)

Kozlekedési, més baleset

Alegutdbbi sériilést okozo munkahelyi baleset miatt munkaképtelen naptéri napok szama (2013)

0-9 (Még mindig nem dolgozik —
9-12 hénap kozott)

Munka éltal okozott/stlyosbitott fizikai vagy mentalis egészségiigyi problémak az elmiilt 12 honapban (2013)

Nincs, 1,2 vagy tobb

A munkaja miatt kialakult legstilyosabb egészségiigyi problémaja neheziti a kahelyi vagy az azon kiviili napi tevékenységek ellatasat Nem, bizonyos mértékben, Igen,
(2013, 2007) jelentdsen
A munka altal okozott/stlyosbitott legkomolyabb egészségiigyi probléma miatti munkaképtelen napok szdma* (2013, 2007, 1999) LA enicooz iy

9-12 hénap kozott)

Ki van téve zajnak vagy erds rezgésnek (2013, 2007)

Vélasszon egyet

Ki van téve vegyi anyagok, por, g6z, fiist vagy gazok belélegzésének* (2013, 2007)

Vélasszon egyet

Ki van téve erdteljes vizualis koncentracioval jard tevékenységnek (2013)

Vélasszon egyet

kahelyi baleset kocka k* (2013, 2007)

Ki van téve

Vélasszon egyet

Munkahelyen vagy munkavégzés soran szerzett baleseti sériilés (nem beleértve a megbetegedést) az elmiilt 12 hénap soran (2007)

Nincs, Egy, Kettd vagy tobb

A leggyakoribb munkahelyi vagy munkavégzés sorén szerzett baleseti sériilés (2007)

Koziti baleset, Més baleset

Eurépai Eletkoriilmény Felmérés

Mennyire ért egyet/nem ért egyet: Veszélyes vagy egészségtelen kriilmények kozott dolgozom (2007, 2003)

1-5 (Nagyon egyetértek - Nagyon
nem értek egyet

Eurob éter gyorsfelmérés 398. modul (2014)
Mely egészségi és bi agi kockazattal besiil leginkabb a kahelyén? Ball k vagy stilyos sériilések veszélye? Vélasszon legfeljebb harmat
Mely egészségi és bi agi kockazattal besiil leginkabb a munkahelyén? Fertdz6 anyagoknak valo kitettség? Valasszon legfeljebb harmat

Mely egészségi és biztonsagi kockazattal

én? Potencidlisan veszélyes vegyi anyagoknak valo kitettség?

Vélasszon legfeljebb harmat

Mely egészségi és bi agi kockazattal iil leginkdbb a yén? Zajnak vagy rezgésnek valo kitettség?

Vélasszon legfeljebb harmat
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5.2 tabldzat A felmérések fizikai kockazati tényezékre vonatkozé kérdései (folytatds)

Brit Készségek és Foglalk as Felmérés (2012)

Ugy gondolja, hogy munkdja miatt kockdztatja életét vagy egészségét? 1-2 (Igen-Nem)

Francia Munkakoriilmények Felmérés (2013)

Ki van téve fiist vagy por belélegzésének? 1-2 (Igen-Nem)
Ki van téve veszélyes termékekkel valo kapcsolatnak? 1-2 (Igen-Nem)
Ki van téve fert6zésveszélynek? 1-2 (Igen-Nem)
Ki van téve annak, hogy megsériil vagy megiiti magat? 1-2 (Igen-Nem)
Ki van téve munkavégzése soran kozuiti baleset veszélyének? 1-2 (Igen-Nem)
Munkahelyén ki van téve a kovetkez6 kényelmetlenségnek? Kosz 1-2 (Igen-Nem)
Munkahelyén ki van téve a kovetkez6 kényelmetlenségnek? Nyirkossag, para, doh 1-2 (Igen-Nem)
Munkahelyén ki van téve a kovetkez6 kényelmetlenségnek? Huzat 1-2 (Igen-Nem)
Munkahelyén ki van téve a kbvetkez6 kényelmetlenségnek? Rossz szagok 1-2 (Igen-Nem)
Munkahelyén ki van téve a kivetkezd kényelmetlenségnek? Magas hmérsékl 1-2 (Igen-Nem)
Munkahelyén ki van téve a kovetkezd kényelmetl k? Alacsony hémérsékl 1-2 (Igen-Nem)
Munkahelyén ki van téve a kovetkezo kényelmetlenségnek? Tisztalkodasi lehetdség hidnya vagy rossz allapota 1-2 (Igen-Nem)
Munkdltatéja biztosit Onnek személyes véddfelszerelést, példaul keszty(it, szemiiveget, biztonségi labbelit, beiilét/hamot 1-2 (Igen-Nem)
Az elmdilt 12 honap sordn téjékoztattak a munkajahoz kapcsolodo egészségi és biztonsagi kockazatokrdl? 1-2 (Igen-Nem)
Azinformaciét a véllalat/felettese (vezetd, specialis tandcsadd vagy szolgaltat) nydjtotta? 1-2 (Igen-Nem)
Az !nfOfnTé(i'ét a ) allalok k ’,’ i ”, (i 'a’llaléil' ép! 16, szakszervezeti képviseld, munkavallaldi képviseldi bizottsdg vagy 1-2 (Igen-Nem)
egészségi, biztonsagi és munkafeltételekért felelds bizottsag) nyujtotta?

Az informaciét egészségiigyi hivatalnok vagy foglalkozas egészségiigyi orvos nydjtotta? 1-2 (Igen-Nem)
Az informdciét a kollégaja nyujtotta? 1-2 (Igen-Nem)
Més forréshol szarmazott az informacio? 1-2 (Igen-Nem)
Az elmdlt 12 hénap soran vett részt a munkahelye/Gnkormanyzat altal szervezett munkabiztonsagi képzésen? 1-2 (Igen-Nem)

Kapott a menedzsmentt6l olyan irdsbeli dokumentumot az elmult 12 honap sordn, amely ismerteti az dgazat munkavégzéshez 1-2 (Igen-Nem)

kapcsolodo kockazatait? (DUER vagy egyszer(i értékelési dok um a szakmai artalmakrol)

Részt vett ennek a dokumentumnak a megirasaban? 1-2 (Igen-Nem)
Megld taa kahelyi egységét az elmult 12 honap soran egészséqgiigyi szakember vagy foglalkozas egészségiigyi szakért6? 1-2 (Igen-Nem)
i?ijer?z;g:t:::;::’ms:giav irirl1?egorzese kapott y y t vagy irasheli atiiz esetén 122 (Igen-Nem)
Alkalmazhatok ezek? 1-2 (Igen-Nem)
Tisztaban van vele felettese (vagy a vallalat/szervezet vezetdi) hogy ezek csak részben vagy egyaltaldn nem alkalmazhatok? 1-2 (Igen-Nem)
Erte a munkavégzés soran az elmiilt 12 hénapban egy vagy tobb olyan baleset, akar sériilés nélkiil is, ami miatt kezelést kellett kapnia? 1-2 (Igen-Nem)
Erte baleset jelenlegi munkahelyén? ;Z;;T;Rt:ar:::ett?aleset =[G
Kériilbeliil mikor érte Ont ez a baleset? Détum

A baleset miatt tavol kellett maradnia munkajatol? 1-2 (Igen-Nem)
Hany napig tartott a tavollét? 1-2 (Igen-Nem)
Tajékoztatta munkaltatojat a balesetrdl? 1-2 (Igen-Nem)
Abaleset 6ta kaltatoja tett olyan intézkedéseket, amik csokkentik az adott kockazatot? 1-2 (Igen-Nem)

Megjegyzés: * Az egyes években a kérdés formdtuma kismértékben vdltozott. A részletek az eredeti kérdGivekben tekinthet6k meg.
Forrds: Az OECD Munkakériilmények MinGségére vonatkozd Felmérések Kérdéseinek Leltara
miatti munkahelyi tdvolléti napok szdma, a munkaltaté tett-e megel§z6 intézkedé-
seket a baleset 6ta).
A felmérés egyes specidlis fizikai kockdzati tényez6i és a munkahely dltaldnos
munkabiztonsdgi értékelésére vonatkozé orszagok kozotti egyiitthaté erdsen kor-
reldl egymadssal (A1l. fliggelék 5. tdbldzat). Példdul a 2005. évi ISSP-ben szerepld
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kérdés ,,Milyen gyakran dolgozik veszélyes koriilmények kozott?” pozitiv és erds
(r = 0.60 feletti) korrelaciét mutat a 2005. évi EWCS kéziszerszamok és gépek rezgé-
sének, hangos zajnak, fiist vagy por belégzésének, vegyi anyagok kezelésének vagy
azokkal valé érintkezésnek, mérgezg g6zok (pl. higité vagy olddszer) belégzésének
valo kitettség gyakorisdgdval. Ez igaz az dtlagpontokra, de az alacsony vagy magas
pontszdamokat adék ardnyédra is. Hasonl6képpen, az EWCS a kiilénb6z6 fizikai koc-
kézati tényezdSknek valé kitettségre vonatkozo részletesebb kérdései pozitivan kor-
reldlnak a 2004. évi ESS ,Munkdm veszélyezteti egészségemet vagy biztonsdgo-
mat)” kérdésével (5.A.1 tabldzat). A korreldciés egyiitthaté azonban alacsonyabb
az ISSP-ben szerepld kérdéssel és r=0,60 feletti vagy a koriili értéket csak az EWCS
hangos zajnak vald kitettség gyakorisdgdt mérd tétele esetében mutat. Ugyanezt
a mintat mutatjdk a felmérések 2010-es hulldmainak elemzései is: az EWCS legtobb
tétele magas pozitiv korreldci6t mutat az ESS kérdéseivel; a kitettség két speciilis
szempontjat érintGen a 2010-es EWCS egytitthatéja pedig szintén 0,60 kozeli vagy
a feletti (5.A.1 tablazat).

A felmérések munkahelyi biztonsdgra vonatkozé édltaldnos értékelései azonban
nem mutatnak szoros korreldciét. Az EWCS kérdésére — miszerint a munkavélla-
16k ugy érzik, hogy egészségiiket vagy biztonsdgukat kockdztatjadk a munkavégzés
sordn — adott orszdgos dtlagpontszdmok csak korlatozottan korreldlnak az ISSP ha-
sonléan megfogalmazott kérdésével (r = 0,45, 5.A.1 tdbldzat) és a 2004-es ESS-el (r =
0,55); a korreldciés egyiitthat6 kiilénosen a 2010-es EWCS és ESS felmérések kozott
alacsonyabb és negativ (r = -0,07), mikdzben az 2005-6s ISSP-bél és a 2004-es ESS-
b6l szdrmaz6 édltaldnos biztonsagi értékelések kozott a korreldcids egyiitthaté 0,47.
Az elemzés azt mutatja, hogy a specidlis kockézati tényez6kre irdnyulé kérdéseken
alapul6 orszdgos pontok konzisztensebbek az orszdgok kozott, mint abban az eset-
ben, ha a vélaszad6kt6l a munkahelyi biztonsdg édltaldnos értékelésére kérdeznek
rd. Ebbgl arra lehet kovetkeztetni, hogy idedlis esetben a felméréseknek a speci-
alis fizikai kockdzati tényezdket specidlisabb kérdésekkel is kellene mérniiik. Ha
a kérd6iv terjedelme nem teszi ezt lehet6vé, a munkahelyi biztonsdg dltaldnos ér-
tékelésére vonatkozo kérdést koriiltekintGen kell megfogalmazni és ha lehetséges,
kognitiv tesztelést kbvetGen kell alkalmazni.

Fizikai kévetelmények

A fizikai kovetelmények (4.1 tdbldzat, A.2 tétel) olyan munkédkra vonatkoznak,
amelyek komoly fizikai er6feszitést kivinnak meg a munkavdllal6ktél, mint pél-
ddul a hosszu ideig tart6 alldst vagy jarast, faraszto testhelyzetekben torténé mun-
kavégzést, nehéz targyak emelését vagy mozgatdsat. Még akkor is, ha ezek a ko-
vetelmények nem feltétlentil jelentenek azonnali kockdzati tényezét, kozép- és
hosszitdvon kedvezdtlen hatdssal vannak a munkavallalg jéllétére, kiilléndsen ha
az az autondmia és a tarsas tdmogatds alacsony fokdval tarsulnak.

A fizikai kovetelmények jelenlétét a hét felmérésbél négyben vizsgaljak (5.3 tab-
lazat). A négy felmérés koziil azok, amelyeket specidlisan az eur6pai munkavallalok
munkakériilményeinek értékelésére terveztek (az EWCS, az EU MEF ad hoc moduljai
és a munkakoriilményekkel foglalkozé Eurobarométer gyorsfelmérés), arrél kérdez-
ték a munkavéllalékat, hogy munkdjuknak részét képezik-e olyan specidlis fizikai
kévetelmények, mint a nehéz targyak emelése vagy mozgatasa, ismétl6dé kéz- vagy
karmozdulatok vagy a fdraszt6 testhelyzetekben torténd munkavégzés. Az EWCS
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ezen feliil a fizikai kovetelmények gyakorisdgdra is rdkérdez. A szélesebb f6ldrajzi
lefedettségti és a témak szélesebb korére fékuszalé ISSP a fizikai kévetelményekre
is sokkal altaldnosabb médon kérdez rd, példdul, hogy milyen gyakran kell a mun-
kavallalénak nehéz fizikai munkat végeznie és milyen gyakran ér haza kimeriilten,
amely a fizikai munkakovetelmények kozvetett helyettesitdjét (proxyjét) jelenti.

Mindkét itt targyalt nemzeti felmérés is tobb, fizikai koriilményekre vonatkozé
kérdést tartalmaz. A brit felmérésben egy éltalanos kérdés vonatkozik arra, hogy
a valaszadé kimeriilten ér-e haza, valamint kett§ arra, hogy a fizikai kitartds és
a fizikai erd fontosnak szdmit-e a munkavégzés sordn. A francia felmérés tébb, és
részletesebb kérdést fogalmaz meg arra vonatkozdan, hogy a munka magédban fog-
lal-e speciélis, fizikailag faraszté tevékenységeket, mint az allds, nagy tdvolsdgok
megtétele vagy faraszto testhelyzetekben torténé munkavégzés.

A 2005-6s EWCS specidlis fizikai munkak6vetelményeire vonatkozé kérdések
és a 2005-0s ISSP dltaldnos kérdéseire adott orszdgos pontok pozitivan korreldlnak
egymadssal (5.A.2 tdbldzat). Azonban az EWCS faraszt6 és fdjdalmas testhelyzetekre,
emberek emelésére vagy mozgatdsara és az ismétl6dé kézmozdulatokra vonatkozé
kérdései, valamint az ISSP fizikai kvetelményekre és a faradtan térténé hazaérésre
vonatkozé kérdéseire adott orszdgos értékek kozotti korreldcids egyiitthaté gyen-
ge, néhdny esetben pedig negativ. Az atlagpontokat tekintve, csak az EWCS nehéz
terhek hordozdsa vagy mozgatdsa és az ISSP tétele kozotti korreldcids egyiitthatd
nagyobb 0,60-nédl. Az EWCS nehéz terhekre vonatkozé kérdése azonban erésen kor-
relédl az ISSP faradtan térténé hazaérkezésre a legalacsonyabb pontszdmot adékkal.

Munkahelyi megfélemlités és diszkrimindcio

A munkahelyi megfélemlités (4.1 tdbldzat, A.3 tétel) a munkatarsak vagy felettesek
olyan, rosszindulati magatartdsdra vonatkozik, ami miatt az egyén alkalmatlannak
érzi magéat vagy fél. Ezzel szemben a diszkrimindcié olyan munkahelyi helyzetet je-
lent, amikor a munkavallalé tgy érzi, hogy kedvezé6tlenebb bandsmédban részesiil
madasokndl szdrmazdsa, dllampolgdrsdga, neme, valldsa, fogyatékossdga vagy nem-
zetiségi hovatartozdsa miatt. A munkahelyi megfélemlités és diszkrimindci6 szo-
rosan kapcsolédik a negativ stresszhez, a depresszi6hoz és a munkdbdl valé tdvol-
léthez, kiilonsen munkahelyi tdrsas tdmogatds hidnydban. Mig a fizikai egészségi
kockézati tényez6khoz vagy a fizikai munkakovetelményekhez viszonyitva keve-
sebb munkavéllal6 szdmol be munkahelyi megfélemlitésrél vagy diszkrimindcio-
rol, azok jolléte, akik ilyet tapasztaltak nagymértékben csokkent. (OECD, 2013 and
2014). Annak ellenére, hogy milyen fontos ez a téma a munkavallalék j6lléte szem-
pontjdbdl, csak hdrom, itt tdrgyalt nemzetk6zi felmérésben szerepelnek a munka-
koérnyezet ezen szempontjdra vonatkozo kérdések (5.4 tdbldzat).

1996 6ta az EWCS tébb, arra vonatkozé kérdést is tartalmaz, hogy a valaszadék
az elmilt 12 hénap sordn alanyai voltak-e a munkahelyi megfélemlités, zaklatas
vagy diszkrimindcié valamely formadjdnak, példdul ginyoléddsnak, nemi alapui
diszkrimindciénak, nem kivant szexudlis érdekl6désnek, vagy korukkal, nemze-
tiségiikkel/szarmazdsukkal, valldsukkal, fogyatékossdgukkal kapcsolatos diszkri-
mindciénak. Az EU MEF ad hoc moduljaiban és az Eurobarométer gyorsfelmérés
modulban is rdkérdeztek a munkahelyi megfélemlitésre és zaklatdsra az egészségi
kockazati tényezbk kézott, méghozzd igy, hogy a vdlaszadéknak egy, a megfélemli-
tés és a diszkriminacio eseteit felsorol6 listabél kellett valasztaniuk.
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5.3. tdblazat A felmérések fizikai kovetelményekre vonatkozoé kérdései

Kivdlasztott nemzeti és nemzetkozi felmérések

Akérdés megfogalmazasa és a véltozé neve

Vélaszskala

Eurépai Munkakériilmények Fel

Fizetett foallasanak részét képezik a farasztd vagy féjdalmas testhelyzetek? (2010, 2005, 2000, 1996, 1991)

1-7 (Mindig-soha)

Fizetett foallasanak részét képezi személyek emelése vagy mozgazésa? (2010, 2005)

1-7 (Mindig-soha)

Fizetett foallasanak részét képezi nehéz terhek hordozasa vagy mozgatasa? (2010, 2005, 2000, 1996, 1991)

1-7 (Mindig-soha)

Fizetett foallasanak részét képezi az allas vagy a jaras? (2010, 2005)

1-7 (Mindig-soha)

Fizetett foalldsanak részét képezik ismétlodd kar- vagy kézmozdulatok? (2010, 2005, 2000, 1996,)

1-7 (Mindig-soha)

N kozi Tarsadalmi Felmérés Program

Milyen gyakran kell nehéz fizikai munkat végeznie? (2005, 1997, 1989)

1-5 (Soha-mindig)

Milyen gyakran ér haza kimeriilten? (2005, 1997, 1989)

1-5 (Soha-mindig)

EU Munkaeré-felmérés ad hoc modulok

heal |

Nehéz munkavégzési k vagy julatoknak valo kitettség (2013)

Vélasszon egyet

Nehéz terhek kezelésének valo kitettség (2013)

Vélasszon egyet

Nehéz munkavégzési testhel knek vagy k vagy nehéz terhek kezelésének valo kitettség (2007)

Vélasszon egyet

Eurobarométer gyorsfelmérés 398. modul (2014)

Melyik egészségi és biztonsagi kockdzattal szembesiil leginkabb a munkahelyén? Terhek emelése, hordozésa, mozgatdsa napi
rendszerességgel

Vélasszon legfeljebb harmat

haciil loinkAht Kahal dul

Melyik egészségi és biztonsagi kockdzattal
testhelyzetek

yén? Ismétlgdé k, faraszto vagy fajdalmas

Vélasszon legfeljebb harmat

Brit Készség- és Foglalkoztatas Felmérés (2012)

Milyen gyakran ér haza kimeriilten a munkdjabol?

1-5 (Mindig-soha)

Mennyire fontos a munkajéban a fizikai er6 (példaul nehéz targyak hordozasa, tolasa, hizésa)?

1-5 (Nélkiilozhetetlen-Egyaltalan nem
fontos/Nem alkalmazhatd

Mennyire fontos a munkajaban a fizikai kitarts (példaul hosszu ideig tarto fizikai aktivitas)?

1-5 (Nélkiilozhetetlen-Egyaltalan nem
fontos/Nem alkalmazhatd

Francia Munkakoriilmények Felmérés (2013)

Munkaja elvégzéséhez hosszi idon keresztiil kell &lInia?

1-2 (Igen-Nem)

Munkaja elvégzéséhez olyan testhelyzetben kell maradnia, ami egy id6 utan fajdalmas vagy faraszto?

1-2 (Igen-Nem)

Munkaja elvégzéséhez nagy tavokat kell bejarnia vagy gyakran kell gyalogolnia?

1-2 (Igen-Nem)

Munkaéja elvégzéséhez kell fajdalmas vagy farasztd ul tennie? 1-2 (Igen-Nem)
Munkaja elvégzéséhez tekintetét fol a kdjan kell tartania? 1-2 (Igen-Nem)
Munkéja elvégzéséhez kell kis méretben, rossz mindségben kinyomtatott vagy nehezen olvashaté bettiket vagy szamokat olvasnia? 1-2 (Igen-Nem)

Munkaja elvégzéséhez sziikséges nagyon kis targyakat megfigyelnie vagy nagyon apro részleteket megkiilonboztetnie?

1-2 (Igen-Nem)

Megjegyzés: * Az egyes években a kérdés formdtuma kismértékben vdltozott. A részletek az eredeti kérdSivekben tekintheték meg.

Forrds: Az OECD Munkakériilmények Minségére vonatkozé Felmérések Kérdéseinek Leltdra

A nemzetkozi felmérésekkel szemben mind a brit, mind pedig a francia adatfel-
vételekben taldlhaték kérdések a munkahelyi megfélemlitésre és zaklatdsra vonat-
kozéan (5.4 tdblazat). A brit Készség- és Foglalkoztatds Felmérés két kérdést tesz
fel. Az egyik, hogy a vélaszad6k mennyire aggédnak amiatt, hogy munkahelytikén
diszkriminativan, méltdnytalanul bannak veliik, a mésik pedig, hogy mennyire tar-
tanak attdl, hogy mindezt a vezet6ktdl szenvedik el. A francia Munkakérilmények
Felmérés egy kiilon részben foglalkozott a megfélemlitéssel és a diszkrimindciéval.
Ennek keretében rakérdeztek a munkahelyi megfélemlitéssel kapcsolatos kiilon-
boz6 tapasztalatokra (pl. valakit ignordlnak, degraddlé feladatokat kell végeznie,
inzultdljak) és e magatartdsok forrdsdra (valaki a véllalattél, kliensek/iigyfelek).
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A vdalaszaddktdl azt is megkérdezik, hogy véleményiik szerint, ezek a tevékenysé-
gek korukhoz, nemiikhoz, bérsziniikh6z, valldsukhoz, fogyatékossdgukhoz, kiné-
zetiikhoz, szexudlis orientdciéjukhoz vagy szakmédjukhoz kapcsolédtak-e, illetve,
hogy a valaszaddk tapasztaltak-e verbdlis, fizikai vagy szexudlis ergszakot kollégdik

vagy a vezet6k részérél az elmult 12 hénapban.”

5.4 tabldzat A felmérések munkahelyi megfélemlitésre és a diszkriminaciora vonatkozo kérdései

Kivalasztott nemzeti és nemzetkozi felmérések

A kérdés megfogalmazasa és a valtozo neve

Valaszskala

I Fal
P biELSL

Az elmdlt 12 honap soran munkavégzés folyaman volt-e alanya:

- Fizikai erGszaknak? (2010, 2000, 1996)

1-2 (Igen-Nem)

- Gunyolddasnak/zaklatasnak? (2010, 2005)

1-2 (Igen-Nem)

- Szexudlis zaklatasnak (2010)

1-2 (Igen-Nem)

Az elmdilt 12 honap sordn munkahelyén volt-e alanya:

- Nemi alapd diszkrinimécionak (2010,2005, 2000, 1996)

1-2 (Igen-Nem)

- Korabol fakadé diszkriminacionak? (2010,2005, 2000, 1996)

1-2 (Igen-Nem)

i |4

agabol/nemzetiségébdl fakado diszkriminacionak? (2010, 2005, 2000)

1-2 (Igen-Nem)

- Etnikai szdrmazdsa/rassza miatti diszkriminacionak? (2010, 2005, 2000, 1996)

1-2 (Igen-Nem)

- Valldsa miatti diszkriminacionak? (2010, 2005)

1-2 (Igen-Nem)

- Fogyatékossaga miatti diszkriminaciénak? (2010, 2005, 2000, 1996)

1-2 (Igen-Nem)

- Szexudlis orientacidjabol fakado zaklatdsnak? (2010, 2005, 2000, 1996)

1-2 (Igen-Nem)

- Az elmdlt 12 honap soran

volt-e alanya lyi megfélemlitésnek? (2000, 1996)

1-2 (Igen-Nem)

Kahalyvd

- Az elmdlt 12 honap soran volt-e alanya nemkiva szexualis érdeklddésnek? 2005, 2000, 1996)

1-2 (Igen-Nem)

EU Munkaeré-felmérés ad hoc modulok

Zaklatasnak vagy gulyolédasnak vald kitettség (2013, 2007)

Vélasszon egyet

Er6szaknak vagy erdszakkal fenyegetésnek vald kitettség (2013, 2007)

Vélasszon egyet

b éter gyorsfelmérés 398. modul (2014)

haciil laink4hh Lahal

Mely egészségi és biztonsagi kockazattal i abb a yén? Erd: és asnak vald kitettség (a tételek listaja)

Vélasszon legfeljebb harmat

Brit Készség- és Foglalkoztatas Felmérés (2012)

Mennyire aggédik amiatt, hogy diszkriminacié miatt méltatlanul bannak Onnel?

1-4 (Nagyon aggddik - Egyaltalan
nem aggadik)

Mennyire aggddik amiatt, hogy a vezetdk aldozatava valik?

1-4 (Nagyon aggddik - Egyaltalan
nem aggadik)

Francia Munkakoriilmények Felmérés (2013)

Az elmdilt 12 honapban tapasztalta a kovetkezd nehéz helyzetet munkahelyén?

- Figyelmen kiviil hagyték, tgy bantak Onnel, mintha nem létezne

1-2 (Igen-Nem)

dia vél

SNem dték, hogy el j ényé

1-2 (Igen-Nem)

- Koznevetség targya volt

1-2 (Igen-Nem)

- Igazsagtalanul kritizaltak

1-2 (Igen-Nem)

1214 faladatal

-H lan vagy d vé k Onnel

1-2 (Igen-Nem)

- Akadalyoztak munkdjaban és emiatt nem tudott megfelelGen dolgozni

1-2 (Igen-Nem)

- Azt mondtak Onre, hogy mentélisan beteg

1-2 (Igen-Nem)

- Lealacsonyito vagy obszcén kijelentések céltéblaja volt

1-2 (Igen-Nem)

- Szexualis felhivasok ismétl6da céltablaja volt

1-2 (Igen-Nem)

- Sért6 vagy izléstelen viccek céltablaja volt

1-2 (Igen-Nem)

Az elkovetd...
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5.4 tablazat A felmérések munkahelyi megfélemlitésre és a diszkrimindaciéra vonatkozé kérdései

Kivalasztott nemzeti és nemzetkozi felmérések (folytatds)

- Egy vagy tobb személy a munkahelyérél/szervezetébdl 1-2 (Igen-Nem)
- Egy vagy tGbb kliens vagy tigyfél 1-2 (Igen-Nem)
Mit gondol, mire volt visszavezethetd ez a magatartas az alébbiak kozill:

- Neme (annak ténye, hogy nd vagy férfi) 1-2 (Igen-Nem)
- Egészségi dllapota vagy fogyatékossaga 1-2 (Igen-Nem)
- Bérszine 1-2 (Igen-Nem)
- Szdrmazasa vagy nemzetisége 1-2 (Igen-Nem)
- Oltozkodése 1-2 (Igen-Nem)
- Kora 1-2 (Igen-Nem)
- Szexudlis orientacidja 1-2 (Igen-Nem)
- Szakmdja 1-2 (Igen-Nem)
Az elmdilt 12 hénapban a munkavégzés soran volt-e aldozata:

- Kollégdi vagy fondkei verbalis bantalmazasénak 1-2 (Igen-Nem)
- Kollégdi vagy fondnei fizikai vagy szexudlis bantalmazasanak 1-2 (Igen-Nem)

Megjegyzés: * Az egyes években a kérdés formdtuma kismértékben vdltozott. A részletek az eredeti kérdSivekben tekintheték meg.

Forrds: Az OECD Munkakorilmények Minéségére vonatkozo Felmérések Kérdéseinek Leltara

Munkabhelyi tdrsas tdmogatds

A munkahelyi tdrsas tdmogatds (4.1 tdbldzat A.4 tétel) magdban foglalja mind a fe-
lettesek, mind pedig a munkatdrsak részérdl érkezd tdmogatdst, amikor a munkaval-
lalénak arra sziiksége van, a munkatarsak és a vezet6ség kozotti baratsdgos 1égkort és
azt, hogy a munkdval kapcsolatos problémékat meg lehet-e beszélni a vezet§séggel
és a munkavéllaléi képvisel6kkel. A munkahelyi tarsas tdimogatds a munkavallal6k
jollétéhez a magas munkahelyi kovetelmények (Johnson és Hall, 1988; Johnson et.
al., 1989), valamint a munkahelyi megfélemlités és diszkrimindcié negativ kovet-
kezményeinek kiegyenstilyozasan keresztiil jarul hozza.

A tanulmany altal vizsgalt hét tanulmany koziil 6t foglalkozik a munkahelyi tar-
sas tdmogatds legalabb egyik fajtdjdval (5.5 tdbldzat). Ezek koziil az (1991 6ta lefolyta-
tott) EWCS annak kiil6nb6z6 elemeire vonatkozdan is tartalmaz kérdéseket. 2010-ig
ezeket a vezetGséghez, munkatdrsakhoz és képvisel6khoz kapcsol6dé munkahelyi
problémadk kozé soroltdk, mig az Gjabb felmérések a bardtsdgos és tdmogaté kornyezet
meglétére is rdkérdeznek. A 2010. évi EWCS kiilonos hangstlyt fektetett arra, hogy a
vdalaszadék otthon érzik-e magukat a munkahelyiikon és bardtokkal vannak-e kortil-
véve. Az ESS a munkakornyezetnek ezt a szempontjat egyetlen kérdéssel fedi le, ami
arra vonatkozik, hogy a vélaszadé kap-e segitséget munkatarsaitdl, amikor sziiksége
van rd. Az ISSP a vezetGség és az alkalmazottak kozotti kapcesolat természetére helye-
zi a hangsulyt. A Gallup Vildgfelmérés egy kérdést tesz fel, mégpedig, hogy a munka-
véllal6nak van-e olyan kollégdja vagy felettese, aki 6sztonzi a munkahelyi fejlédését.
Végiil, az Eurobarométer gyorsfelmérés azt vizsgdlja, hogy a munkavallal6 az elmult
12 hénap sordn beszélt-e munkatdrsaival munkdval kapcsolatos problémakrél.

A tdrsas tdmogatds a francia Munkakortilmények Felmérésben is szerepel. Ennek
keretében arra kérdeznek rd, hogy a védlaszadé nehéz vagy kényes feladatok esetén
kap-e tdmogatdst feletteseit6l vagy munkatdrsaitél, hogy vannak-e olyan munkatérsai,
akik segitenek neki a munkdja elvégzésében, valamint, hogy a munkatdrsak
baratsdgosak-e. Mind a négy kérdést igen/nem vélaszskdldan mérik (5.5 tdbldzat).

A munkahelyi tdrsas tdmogatds témdjaban négy vizsgdlt nemzetkozi felmérés
tartalmaz adatot legaldbb 10 orszdgra vonatkozdéan, ami lehet§vé teszi az orszagok
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kozotti korreldcick atfogé elemzését (Fiiggelék, 5.A.3 tdbldzat). Az EWCS 2005-6s
felmérésének orszdgos dtlagai és gyakorisdgai a munkatarsak/felettesek/kiilsg fél
részér6l nyujtott segitség és a munkahelyi 1égkor bardtsagossaga korreldl a 2005-6s
ISSP vezetGség és munkatdrsak, valamint munkatarsak kozotti kapcsolatara vonat-
kozo kérdésekkel (5.A.3 tdbl4zat).

5.5. tdbldzat A felmérések munkahelyi tarsas timogatast vizsgalé kérdései
Kivélasztott nemzeti és nemzetkozi felmérések

A kérdés megfogalmazasa és a valtozo neve Valaszskala
opai Munkakériilmények Fel

Ha kér, kap segitséget munkatarsaitol (2005, 2000, 1996) 1-5 (Majdnem mindig - Szinte soha)
Kollégai segitik és timogatjak Ont (2010) 1-5 (Majdnem mindig - Szinte soha)
Féndke segiti és tamogatja Ont (2010) 1-5 (Majdnem mindig - Szinte soha)
Ha kér, kap segitséget feletteseitdl/fonokétdl (2005) 1-5 (Majdnem mindig - Szinte soha)
Ha kér, kap kiilsd segitséget (2005) 1-5 (Majdnem mindig - Szinte soha)
"Otthon" érzem magam a szervezetben (2010, 2005) 1-5 (Majdnem mindig - Szinte soha)
Nagyon j6 barataim vannak a kahelyemen (2010, 2005) 1-5 (Majdnem mindig - Szinte soha)
Munkaja elvégzése érdekében kap megfeleld timogatast feletteseitdl vagy munkatarsaitél? (1991) 1-2 (Igen-Nem)

Eurdpai Tarsadalmi Felmérés

Munkatarsaim tamogatnak, amikor sziikségem van ra (2004, 2010) 1-4 (Egyéltaldn nem igaz-nagyon igaz)
N kozi Tarsadalmi Felmérés Program

Hogyan irnd le a vezetdség és az alkal ttak kozotti viszonydt a kahelyén? (2005, 1997, 1989) 1-5 (Nagyon j6 - Nagyon rossz)
Hogyan irna le a munkatérsak egymas kozotti viszonydt a munkahelyén? (2005, 1997, 1989) 1-5 (Nagyon j6 - Nagyon rossz)

Gallup Vilagfelmérés

Van olyan ember a munkahelyén, aki dsztonzi Ont a fejlédésben? (2006, 2007, 2008) 1-2 (Igen-Nem)

L éter gyorsfelmérés 398. modul (2014)

Yallénaial Kahalvi nrohlémalkrdl?

Az elmdilt 12 honap soran....beszélt p

Valasszon legfeljebb harmat

Francia Munkakoriilmények Felmérés (2013)

Ha problémaja van a preciz vagy bonyolult munka elvégzésével, kap segitséget kozvetlen felettesétdl? 1-2 (Igen-Nem)

Ha problémaja van a preciz vagy bonyolult munka elvégzésével, kap segitséget olyan munkatarsaktol, akikkel

rendszeresen egyiitt dolgozik? 1-2 (Igen-Nem)

A munkatdrsaim, akikkel egyiitt dolgozom, segitenek, hogy sikeresen elvégezzem a munkamat 1-4 (Egyéltaldn nem értek egyet - Nagyon egyetértek)

A munkatdrsaim, akikkel egyiitt dolgozom, baratsagosak 1-4 (Egyéltaldn nem értek egyet - Nagyon egyetértek)

Megjegyzés: * Az egyes években a kérdés formdtuma kismértékben vdltozott. A részletek az eredeti kérdSivekben tekintheték meg.

Forrds: Az OECD Munkakoriilmények Minéségére vonatkozo Felmérések Kérdéseinek Leltara
Az ESS egyetlen ide kapcsolédé kérdése ugyanakkor szoros korreldciét (r>0,60) mu-
tat a 2005-6s EWCS tarsas tdmogatds kiilonb6z6 komponenseire vonatkozé kérdésé-
vel (5.A.3 tdbldzat). Az ESS , Kapok tdmogatast vagy segitséget munkatarsaimtol, ha
sziikségem van rd” kérdéséhez kapcsolédo orszdgos pontok 0,60 koriili korreldciot
mutatnak az EWCS ,,Ha kér, kap segitséget munkatdrsait6l?”, ,Ha kér, kap segitsé-
get feletteseitsl/f6nokétsl?” és ,,Ha kér, kap segitséget kiilsg forrasbdl?” kérdéseire
adott 4tlagpontokkal, valamint a legalacsonyabb és legmagasabb pontszdmot adé
vdlaszaddk ardnya esetében. A 2005-6s EWCS mads elemei esetében a korreldciés
egyiitthaté gyenge (0,60 alatti). A 2005-6s ISSP két, munkahelyi tdrsas tdimogatdsra
irdnyul6 kérdése és a 2004-es ESS kérdése szintén csak gyenge korreldciét mutat a
mindkét felmérés éltal lefedett 24 orszdg vonatkozdsdban.
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A Gallup Vildgfelmérés egyetlen tétele (,, Van/nincs olyan ember a munkahelyén,
aki 6sztonzi a fejl6édését?”) pozitivan korreldl (a vart dimenzidkban) a 2004-es ESS
egyetlen tételével a munkatarsakt6l sziikség esetén kapott tdmogatds kérdésével
(r = 0,65), de a korreldcié a tobbi kérdéssel alacsony. Végiil a 2010-es EWCS és ESS
munkahelyi k6zosségi tdimogatdsra irdnyulé kérdései vegyes mintdkat mutatnak.

Ez az elemzés azt sugallja, hogy a munkahelyi tdrsas tdmogatds énmagdban is
tobbdimenzids jelenség, amelynek néhany szempontja sokkal szubjektivebb, mint
a tobbi. Mindazonéltal azok a kérdések, amelyek ugyanarra az aldimenziéra ird-
nyulnak (pl. kap-e a munkavallal6 tdmogatdst munkatdrsaitdl vagy feletteseitél, ha
sziiksége van rd) megfelelGen erds korreldcids egyiitthatét mutatnak, amely aldhtiz-
za megbizhatdsdgukat.

5.3 Munkahelyi feladatok

A munkakdrnyezet egyik kulcselemét jelenti, hogy a munkavallaléknak hogyan
kell elvégezniiik feladataikat. Mig az egyes munkakorok kilonbozé feladatokat
foglalnak magukban, melyeket a munkavallal6knak el kell végezniiik, addig azok
a kortilmények, amelyek kozott ezeket a feladatokat teljesitik, nagy védltozatossdgot
mutatnak az egyes munkahelyek kozott, s6t, még az adott munkahelyen belil is.
A feladatok intenzitdsa, valamint a munkahelyi kovetelmények kozé tartozé, mun-
kavallal6kra nehezed§ érzelmi megterhelés csokkenthetik a munkavallaldk jéllétét.
Ezzel szemben a munkéltaté dltal a munkavéllalé szamadra a feladatai felett bizto-
sitott mérlegelési szabadsdg a munkahelyi eréforrasokat képviseli, amely nagymér-
tékben hozzdjarul a munkavallal6k munkakérnyezetének fejlesztéshez.

Munkaintenzitds

A munkaintenzitds (4.1 tdbldzat, B.1 rész) magasnak tekinthets, ha a munkakor
a munkadrdk magas szdmadval, a révid hatdrid6k miatt nagy eréfeszitéssel vagy nagy
munkavégzési sebességgel jar. Az intenziv munkavégzés magasabb fizetéshez, jobb
el@léptetési lehetGségekhez és jobb gazdasagi eredményekhez vezethet; azonban (ese-
tenként haldlos kimenetelti) munkabalesetekhez, munkahelyi hidnyzdsokhoz és be-
tegszabadsdghoz, a munka-csalddi élet egyensilydnak megbillenéséhez is vezethet.

Ezek a koltségek magasabbak az olyan munkahelyeken, ahol nem megfelel§
a munkahelyi egészségi és biztonsdgi helyzet. A munkaintenzitds emellett a mun-
kabol eredd negativ stresszt is eredményezhet, kiilonésen akkor, ha a munkavégzés
sordn a munkavdllalé szdmdra nem biztositanak kell§ autonémiat. Ezért a munka-
intenzitdsnak negativ kvetkezményei lehetnek a munkavallalék fizikai és pszicho-
légiai jollétére és alacsony mindéségii munkakoérnyezethez vezethet.

A munkaintenzitds a munkakornyezet minéségének az a komponense, amelyet
valamennyi vizsgalt felmérés széleskortien lefed (5.6 tdblazat). Mind a hét felmérés-
ben taldlhaték a munkadrdk szdmadra vonatkozo kérdések, hatban pedig a munkain-
tenzitdsra is rdkérdeznek. Az els6 szempont — a munkaid§ hossza — a gyakorlatban
tapasztalt, nem pedig a szerzddésben szerepld munkadrakat jelenti, melyre mind
a hét itt vizsgalt felmérés kitér. Példdul az EWCS-ben és az ESS-ben taldlhat6 kérdés
arra vonatkozik, hogy hetente altaldban hany 6rat dolgoznak a valaszaddk féallasuk-
ban,” mig az EQLS — egy hasonléan megfogalmazott kérdés segitségével —a fizetett és
a nem fizetett tilérdk szdmadra is kitérve tovébb részletezi a munkadrakat. A Gallup
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Vildgfelmérésben és az ISSP-ben szerepld kérdések egyardnt arra irdnyulnak, hogy
a munkavéllal6 hdny érat dolgozik egy tipikusnak mondhaté héten. Az EU MEF ad
hoc moduljaiban nem taldlhat6 a munkadrak szdmadra vonatkoz6 kérdés, mivel az
a normdl EU MEF részét képezi. Végiil az Eurobarométer gyorsfelmérés, ahelyett,
hogy a munkadrak heti szdmadra kérdezne rd, azt a kérdést teszi fel a valaszad6knak,
hogy a gyakorlatban a munkanapjaik meghaladjék-e a 13 6rét, valamint hogy van-e
legaldbb heti egy szabadnapjuk. Bar ezek a kérdések a heti munkaérak szdmat illet6-
en informativak, nem nydjtanak olyan pontos informéaciét, mint az EU MEF adatai.

A munkaintenzitds magaban foglalja a munkavégzés sebességét, a hatdridék szt-
kosségét, az idényomadst és azt, hogy milyen erdfeszitésre van sziikség a feladatok
elldtdsdhoz. Az EWCS-ben részletes kérdések taldlhaték azzal kapcsolatban, hogy
mennyire intenziven kell végezni a munkat, valamint, hogy milyen gyakran kell
nagyon gyorsan és szoros hatarid6kkel dolgozni. Ugyan a sebesség és a szoros hata-
rid6k kozotti korreldcio erds (pl. a 2010-es EWCS-ben a korreldcids egytitthaté 0,64
volt), az intenzitds két eltér§ szempontjat mérik, amelyet eltéré mértékben tapasz-
talhatnak a kiilonb6z6 munkavéllalék; mig a szellemi munkakérokben dolgozék
(pl. a vezetd beosztdsiak, a menedzserek és a szakért6k) nagyobb valészintiséggel
dolgoznak szoros hatdrid6k mellett, mint nagy sebességgel, a fizikai munkakorok-
ben foglalkoztatottak esetében épp ellenkezgleg (pl. szolgaltatéi munkakorokben
dolgozok, kézmtipari foglalkozdsokban dolgozdk, tizem- és gépkezelSk). Ezért
a munkaintenzitds értékeléséhez a felmérésekben a munkaintenzitds mindkét di-
menzidjaval kapcsolatban sziikséges informdciékat gydjteni.

Az EQLS a munkavégzés sordn megjelend szoros hatdridékre kérdez ra. Az ,eré-
feszités” szempontja egyardnt szerepel az ESS-ben (,Munkdm megkoveteli, hogy
nagyon keményen dolgozzak”), az ISSP-ben és az EQLS-ben is (milyen gyakran ér
haza a munkavallalé kimeriilten a munkabdl). Végiil az idényomds szempontjat
szintén lefedik az itt vizsgalt nemzetkozi felmérések. Az EWCS-ben a kovetkez§ 4l-
litas szerepel: , Elegendd id6m van rd, hogy elvégezzem a munkdmat.”; az ESS-ben
»Sosincs elég idém arra, hogy minden munkdmat megcsinéljak.”; az EU MEF ad
hoc moduljaiban pedig arra kérdeznek rd, hogy a munkavallalé ki van-e téve erés
idényomadsnak és tilterhelt-e munkahelyén.

A munkaintenzitds téméjat mindkét itt targyalt nemzeti felmérésben vizsgaljdk
(5.6 tabldzat). A Brit Készség- és Foglalkoztatds Felmérés az EWCS-hez hasonlé
megkdzelitést alkalmaz; a munkaérdk szdma mellett rdkérdez arra is, hogy milyen
gyakran kell a vdlaszadénak nagyon gyorsan vagy szoros hatdridével dolgoznia,
valamint azt, hogy mennyi er6feszitést és plusz idét kell forditania arra, hogy fel-
adatait be tudja fejezni. A francia Munkakoériilmények Felmérés mind a munkaidg
hosszdra (heti munkadrak, tilérdk és hogy a munkavallalék részestilnek-e heti 48
6ras Osszefiiggd pihendidében), mind a munkaintenzitdsra (a munkavallalénak na-
gyon sok munkat kell-e végeznie, nyomds alatt kell-e dolgoznia, vagy sok dolgot
kell-e egyszerre fejben tartania) vonatkozéan tartalmaz kérdéseket.

A munkaintenzitdssal kapcsolatos tételek orszdgok kozotti korreldcidjdnak
elemzése azt mutatja, hogy azok a kérdések, amelyek a heti munkadrdk szdmara
vonatkoznak, ergsen korreldlnak valamennyi kérd6iv és felmérési kor kozott (5.A.4
tdbldzat). A munkaintenzitds egyéb szempontjait tekintve azonban mads a helyzet,
mint példdul az ESS és az ISSP , kimeriilten ér-e haza munka utdn” vagy az EWCS
és az ESS id6nyomadsra vonatkozé kérdései esetében.
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5.6 tdbldzat A felmérések munkaintenzitiasra vonatkozé kérdései

Kivalasztott nemzeti és nemzetkozi felmérések

Akérdés fogall és a valtozo neve

Vélaszskéla

9

Eurépai Munkakoriilmények Felmérés

Nagyon nagy sebességgel kell dolgoznia munkavégzése soran? (2010, 2005,2000, 1996, 1991)

1-7 (Mindig-soha)

Munkavégzése soran szoros hataridokkel dolgozik? (2010, 2005,2000, 1996, 1991)

1-7 (Mindig-soha)

(f6allasaban) a fizetett és nem fizetett tilorat is beleértve? (2004, 2010)

Atlagosan hény 6rét dolgozik hetente a fizetett fgallasaban? (2010, 2005,2000, 1996, 1991) [Szém]

Elegendd ideje van kaja elvégzésére? *(2010, 2005,2000, 1996, 1991) 1-5 (Majdnem mindig - Szinte soha)
Es havonta hany alkall | dolgozik napi 10 éranal tobbet? (2005) [Szam]

Eurdpai Tarsadalmi Felméré

Fiiggetleniil attdl, hogy hany dra szerepel a munkaszerzodésében, normal esetben heti hany orat dolgozik (szam]

Nagyon keményen kell dol a kahel 1(2004, 2010)

1-5 (Teljesen egyetértek - Egyaltaldn nem értek egyet)

£alad

Sosincs elég idd arra a helyemen, hogy az 6sszes megcsinaljam. (2004, 2010)

1-5 (Teljesen egyetértek - Egyaltaldn nem értek egyet)

Milyen gyakran érzi magat munka utan tul faradtnak ahhoz, hogy élvezze azokat a dolgokat, amiket otthon
csindlni akar? (2004, 2010)

1-5 (Soha - Mindig)

N kozi Tarsadalmi Felmérés Program

Atl hény ora fizetett munkat végez egy normal héten? (1989, 1997, 2005)

[Szém]

Milyen gyakran ér haza kimeriilten a kahelyérol? (1989, 1997, 2005)

1-5 (Mindig - Soha)

Egyetért/nem ért egyet: kam mellett boven van szabadidém is. (1989) 1-5 (Teljesen egyetértek - Egyaltaldn nem értek egyet)
Gallup Vilagfelmérés

Miaza draszam, amelyben mindenképp dolgoznia kell ahhoz, hogy munkahelyét megtarthassa? (2010) | [Szam]

Hany orét dolgozik egy atlagos héten? (2011, 2012, 2013, 2014) [Szdm]

Egy atlagos napon hany drat tolt a kivetkezd tevékenységekkel?: Fizetett munkavégzés (2008, 2011)

Nem toltok id6t, Kevesebb, mint 1 6rat, 1-2 6tar, 3-5 orét,
6-8 6rat, Tobb, mint 9 6rat

(2012, 2007, 2003)

EU Munkaerd-fel és ad hoc modulok

Munkahelyén ki van téve idony k vagy tulzott megterhelésnek (2013, 2007) Vélasszon egyet
Tdlorak szama a referenciahéten [Szém]

Heti kadrak szama - EU MEF normal

Eurépai Eletkoriilmény Felmérés

Normél esetben hany drat dolgozik hetene a fdalldsédban a fizetett és a nem fizetett tilorakat is beleértve? (szam]

Mennyire ért egyet/nem ért egyet: Tartdsan szoros hatéridék mellett dolgozom (2007, 2013)

1-5 (Teljesen egyetértek - Egyaltaldn nem értek egyet)

Milyen gyakran ér haza munkahelyérél tgy, hogy tdl faradt ahhoz, hogy a sziikséges haztartasi munkakat
elvégezze? (2012, 2007, 2003)

1-5 (Hetente tobbszor - Soha)

gy érés 398. modul (2014)

A gyakorlatban altaldban van lehetdsége: legaldbb egy sziinetet tartani hat 6ra munka utéan?

Igen-Nem)

A gyakorlatban altaldban van lehet6sége: dsszesen napi 13 6rdnal kevesebbet dolgozni?

1-2(
1-2 (Igen-Nem)
1-2
1-2(

A gyakorlatban altaldban van let legalabb heti egy szabadnapban részesiilni? Igen-Nem)
A gyakorlatban altaldban van lehet6sége: évi legalabb négy hét fizetett szabadsagra? Igen-Nem)
Brit Készségek és Foglall as Felmérés (2012)

Altaléban heti hany érat dolgozik?

[Szam]

A munkahelyemen keményen kell dolgoznom

1-5 (Teljesen egyetértek - Egydltalan nem értek egyet)

Nagy nyomés alatt dolgozom

1-5 (Teljesen egyetértek - Egydltalan nem értek egyet)

Kahal

1-7 (Mindig-soha)

Milyen gyakran kell yén gyorsan/nagy sebességgel dolgoznia?

Milyen gyakran kell kahelyén szoros hataridékkel dolgoznia?

1-7 (Mindig-soha)

Néha a formalis munkadraimon feliil is dolgoznom kell, hogy el tudjam végezni a munkémat, vagy hogy mésnak
segitsek

1-4 (Teljesen igaz - Egydltaldn nem igaz)

Francia Munkakoriilmények Felmérés (2013)

P KAi5tD
9 <

Altaléban van elég ideje arra, hogy

1-2 (Igen-Nem)

Sokszor nagy rajtam a katet

1-4 (Egyaltalan nem értek egyet - Teljesen egyetértek)

Milyen gyakran keriil az alabbi helyzetekbe munkahelyén?

- Nyomas van rajtam

1-4 (Mindig - Soha)

- Tul sok dolgot kell egyidGben fejben tartanom

1-4 (Mindig - Soha)

Hany orét dolgozik hetente a féalldsaban egy atlagos héten?

[Szdm]

Részesiil hetente legaldbb 48 egybefiiggd dranyi pihendidoben?

1-2 (Igen-Nem)

Tulérazik?

1-2 (Igen-Nem)

Megjegyzés: * Az egyes években a kérdés formatuma kismértékben véltozott. A részletek az eredeti kérdSivekben tekinthet6k meg.

Forrds: Az OECD Munkakorilmények Minéségére vonatkozo Felmérések Kérdéseinek Leltara
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Erzelmi kévetelmények

Az érzelmi vagy emociondlis kovetelmények (4.1 tdbldzat B.2 rész) azt jelentik,
hogy a dolgozénak munkahelyén kezelnie kell-e olyan érzéseket, mint a frusztracio,
a harag, a banat vagy a kétségbeesés, mely allapotok a kollégdkkal, vevékkel vagy
ugyfelekkel valo stresszes helyzetekbdl adédhatnak. Az emociondlis kovetelmé-
nyek és az ezekbdl fakado stressz nagy eséllyel okoz negativ pszicholégiai stresszt,
idegességet, depresszi6t, alacsonyabb termelékenységet és munkdbdl valé gyako-
ribb/hosszabb tdvollétet.

Az EWCS nem az egyetlen olyan felmérés, amely kozvetlentil vizsgdlja a munka-
helyek altal tdmasztott emocionédlis kovetelményeket, azonban a felmérés 2010-es
hulldmdban az érzelmileg megterheld feladatok (példdul dithos tgyfelek kezelé-
se, érzelmek elrejtése, olyan tevékenységek végzése, amelyek konfliktusban allnak
a munkavadllalé személyes értékeivel vagy érzelmi bevonéddst igényelnek) el6for-
duldsa mellett azok gyakorisdgara is rdkérdeztek (5.7 tabldzat).

Az érzelmi kovetelmények tulajdonképpen a munkavégzés ,,pszicholégiai kolt-
ségeként” foghatok fel, amelyek a munkavallal6knal stressz és aggodalom forméd-
jéban jelennek meg. Az aggodalomra és a stresszre vonatkozé kérdések — melyek
a munkahelyi emociondlis kovetelmények helyettesitGjeként értelmezhet6k — 6t
nemzetkozi felmérésben is megtaldlhaték: az EWCS, az ESS és az ISSP arra kérdez
rd, hogy a vdlaszad6 gyakran érzi-e munkadjét stresszesnek, vagy aggédik-e munka-
helyi problémak miatt a munkaidén til; a Gallup Vildgfelmérés a stressz kovetkez-
ményeire 0sszpontosit: a vdlaszadéknak azt a kérdést teszi fel, hogy az elmult 30
napban tapasztaltak-e olyat, hogy a munkabdl fakad¢ stressz miatt nem megfelelGen
viselkedtek barataikkal vagy csalddjukkal; az EQLS kérdése arra vonatkozik, hogy
a véilaszadok egyetértenek-e azzal az allitdssal, hogy munkahelytikon tdl sokat ko-
vetelnek téliikk és munkdjuk stresszes; végiil pedig az Eurobarométer a stressznek
valé kitettséget a munkahelyi egészségi és biztonsdgi tényezdk kézott sorolja fel.

A legjobb megoldast e tekintetben az EWCS-ben megjelend kérdések jelentik,
amelyek kozvetlentl rdkérdeznek az érzelmileg megterhel§ feladatokra. Viszont
mivel egyetlen tovédbbi felmérésben sem szerepel ilyen jellegli kérdés, ezért nincs
lehet6ség az orszagok kozotti korreldcidk vizsgdlatdra. Az empirikus elemzés so-
rdn ezért az EWCS érzelmileg megterhel§ feladatokra vonatkozé tételeit az EWCS
stresszre/aggodalomra vonatkozé kérdéseivel, illetve mds felmérések stresszre/ag-
godalomra vonatkozé tételeivel hasonlitjuk 6ssze (5.A.5 tdblazat). A 2004. évi ESS
és a 2005. évi ISSP stresszre/aggodalomra vonatkozé tételei pozitivan korreldlnak
egymadssal (r = 0,57). Azonban az EWCS kifejezetten az érzelmi kévetelményekre
vonatkozé kérdései valamint az ESS és az ISSP stresszre/aggodalomra vonatkozé
tételei k6zott nincs erds korreldcid, sét (az irdnyok értelmében) konzisztencia sem.

Mind a brit, mind pedig a francia kérd6ivekben taldlhat6k a munkahelyi érzelmi
kévetelményekre vonatkozé kérdések (5.7 tabldzat). A Brit Készség- és Foglalkoztatas
Felmérésben arra kérdeznek rd, hogy a munkakor megkdveteli-e, hogy a valaszadé
emberekkel foglalkozzon, uralkodjon érzelmei felett, hogy a szervezet értékei 6sz-
szhangban vannak-e a munkavallalék sajat értékeivel, illetve, hogy a vallalat érté-
kei szdmukra komoly érzelmi nyomadst jelentenek-e. A francia Munkakérilmények
Felmérésben (2013) sok kérdés taldlhaté az érzelmi kovetelményekre vonatkozo-
an, példdul, hogy a munkavégzés sordn kell-e stresszes tigyfelekkel foglalkozni,
vagy meg kell-e nyugtatni embereket. A felmérésben azt is vizsgdljdk, hogy kell-e
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a munkavallaléknak olyan dolgokat megtenniiik, amelyekkel nem értenek egyet,
érzelmeiket el kell-e rejteniiik, munkahelyiikon személyes véleményiiket maguk-
ban kell-e tartaniuk, azaz mindazokat, amelyek a munkavallalék szdmdra érzelmi
megterhelést jelenthetnek."”

5.7 tabldzat A felmérések érzelmi kovetelményekre vonatkozé kérdései
Kivélasztott nemzeti és nemzetkozi felmérések

A kérdés megfogalmazésa és a véltozo neve Vélaszskala

Eurdpai Munkakoriilmények Felmérés

Fizetett féallasanak része diihos tigyfelek kezelése? (2010) 1-7 (Mindig-soha)

Munkaéjat érzelmileg megterheldnek érzi? (2010, 2005) 1-5 (Szinte mindig - Szinte soha)
Munkaja soran kell olyan feladatokat végeznie amelyek ellenkeznek személyes értékeivel? (2010) 1-5 (Szinte mindig - Szinte soha)
Munkajaba érzelmileg belevonddik? (2010) 1-5 (Szinte mindig - Szinte soha)
Tapasztal stresszt a munkahelyén? (2010) 1-5 (Szinte mindig - Szinte soha)
Munkaja soran el kel rejtenie érzelmeit? (2010) 1-5 (Szinte mindig - Szinte soha)

Eurdpai Tarsadalmi Felmérés

Milyen gyakran aggdédik munkahelyi problémak miatt, ha éppen nem dolgozik? (2004, 2010) 1-5 (Soha - Mindig)

N 6zi Tarsadalmi Felmérés Program

Milyen gyakran taldlja munkajat stresszesnek? (2005, 1997, 1989) 1-5 (Soha - Mindig)

Gallup Vilagfelmérés

Az elmilt 30 napban legalabb harom napon nem megfelelden viselkedett barataival, csalddtagjaival a

munkajabol fakadé stressz miatt? (2006, 2007, 2008) 1-2 (Igen - Nem)

Az elmilt hénapban legaldbb hdrom napon nem megfelelen viselkedett barataival, csaladtagjaival a

munkajabol fakadé stressz miatt? (2010, 2011, 2012, 2013) 1-2 (Igen - Nem)

Eurépai Eletkoriilmény Felmérés

Mennyire ért/nem ért egyet a kovetkezovel: A munkam til megterheld és stresszes (2007, 2003) 1-5 (Teljesen egyetértek - Egyaltalan nem értek egyet)

Eurol éter gyorsfelmérés 398. modul (2014)

Mely egészségi és biztonsagi kockazattal besiil leginkabb a kahelyén? Stressznek vald kitettség (lista) [ Vélasszon legfeljebb harmat

Brit Készségek és Foglalk as Felmérés (2012)

Mennyire fontos, hogy emberekkel foglalkozzon a munkahelyén? 1-5 (Nélkiilozhetetlen - Nem fontos/Nem alkalmazhatd
Mennyire fontos, hogy érzelmein uralkodjon a munkahelyén? 1-5 (Nélkiilozhetetlen - Nem fontos/Nem alkalmazhato
Ugy érzem, hogy élyes értékeim és munkahelyem értékei nagyon hasonléak. 1-4 (Nagyon egyetértek - Nagyon nem értek egyet)

Francia Munkakoriilmények Felmérés (2013)

Tapasztal fesziiltséget abban, ahogy a felhasznélokkal, paciensekkel, tanulokkal, utasokkal, igyfelekkel,

felhasznalokkal stb. banik? 1-2 (Igen - Nem)

Munkaja soran kapcsolatba keriil stresszes emberekkel? 1-2 (Igen - Nem)

Munkaja soran meg kell nyugtatnia embereket? 1-2 (Igen - Nem)

Milyen gyakran keriil az alabbi helyzetekbe a munkahelyén?

- Olyan dolgokat tesz, melyeket helytelenit 1-4 (Mindig -Soha)
« El kell rejteni érzéseimet, vagy (igy kell tennem, mintha jokedvi lennék 1-4 (Mindig -Soha)
-Nem fedett, hogy el ij élemény 1-4 (Mindig -Soha)

Forrds: Az OECD Munkakorilmények Minéségére vonatkozo Felmérések Kérdéseinek Leltara

Feladatok feletti mérlegelési szabadsdg és autonomia

A feladatokkal kapcsolatos mérlegelési szabadsdg (diszkreciondlis dontés, mérleg-
elés; 1d. 4.1 tdblazat B.3 rész) azt jelenti, hogy a munkavallal6 befolydssal van arra,
hogy feladatait hogyan végzi el — ideértve a munkamddszert, az eréfeszitést, a mun-
katemp6t és a mingségi sztenderdeket. Az empirikus kutatdsok szerint a munkaval-
lalé feladatokkal kapcsolatos mérlegelési mozgastere szorosan kapcsolédik munka-
val val6 elégedettségéhez, pozitiv hatdssal van fizikai és pszicholdgiai j6llétére és
segit a magas munkaintenzitds karos hatdsainak kiegyensilyozdsdban is (Karasek,
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1979; Karasek és Theorell, 1990). Az egyén j6llétére gyakorolt pozitiv hatdsa mellett
a feladatokkal kapcsolatos feletti mérlegelési lehet6ségek el@segitik a munkahelyi
tanuldst és az 1j készségek megszerzését (Inanc et al., 2015), novelik a munkahe-
lyi kreativitdst és pozitiv hatdssal vannak a munkavdllalé diszkreciondlis eréfe-
sz{téseire, vagyis a munkavallal6 nem csak szigortan azt végzi el, amit megkove-
telnek t6le, hanem tovdbbi er6feszitéseket is tesz, ezdltal pedig noveli a szervezet
teljesitményét.

A vizsgalt hét felmérésbél négy tartalmaz a feladatokkal kapcsolatos mérlegelési
lehet&ségekre és az autondmidra vonatkozé kérdéseket (5.6 tablazat). Az EWCS-ben
1991 6ta harom kérdés vonatkozik erre a témdra. Ezek egyike, hogy a munkavalla-
16 meghatdrozhatja vagy megvdltoztathatja-e a munkavégzés vagy a feladatok sor-
rendjét, megvalaszhatja-e a munkamddszereket, illetve a munkavégzés sebességét
vagy a munkatemp6t. Emellett 2010 6ta az autonémidra vonatkozé kérdés arra is
kiterjed, hogy a munkavdllalé megvélaszthatja-e, hogy melyik munkatdrsaval vagy
munkatarsaival dolgozik egyiitt. Valamennyi ide kapcsol6dé kérdés bindris skaldn,
azaz igennel vagy nemmel valaszolhaté meg.

Az ESS 2004-es és 2010-es Csaldd, Munka és J6llét moduljaiban ugyanazt a két
kérdést hasznédljdk a feladatokkal kapcsolatos mérlegelési mozgdstér mérésére mint
az EWCS-ben, azaz, hogy a vezetSk dontik-e el, hogy a napi munkét hogyan szer-
vezik, illetve, hogy a a munkavadllal6k megvélaszthatjdk vagy megvaltoztathatjdk-e
a munkatemp6t. Az ISSP az autonémidval kapcsolatban egy kérdést fogalmaz meg
(Egyetért az allitdssal? ,,Onalléan tudok dolgozni”), valamint egy masik kérdést a
napi feladatok szervezésével kapcsolatban, amely az alkalmazottak mérlegelési sza-
badsdgénak szintjére koncentral. Az EQLS 2003-as és 2007-es verzidjaban is megta-
lélhat6 egy a feladatokkal kapcsolatos mérlegelési lehetGségekre vonatkozo kérdés,
amely arra kérdez rd, hogy a vdlaszadénak van-e lehetdsége nagyobb mértékben
befolyasolni, hogy miként végzi a munkajat.

A feladatokkal kapcsolatos mérlegelési lehetségekre és az autonémidra iranyulé
kérdések a Brit Készség- és Foglalkoztatds Felmérésnek és a francia Munkakoriil-
mények Felmérésnek is részét képezik (5.6 tdblazat). A brit felmérésben a feladatok-
kal kapcsolatos mérlegelési lehetGségekre egy dltaldnos kérdés (milyen mértékben
van lehetsége a munkavallalénak meghatdrozni, hogy hogyan dolgozik), valamint
négy konkrét kérdés (az egyéni vélaszadonak személyesen mennyi befolydsa van
arra, hogy milyen keményen dolgozik, hogy milyen feladatokat kell megcsindlnia,
hogy ezeket a feladatokat hogyan végzi el és hogy milyen mindségi sztenderdek
vonatkoznak a munkadjdra) taldlhat6. A francia Munkakoriilmények Felmérés ennél
kozvetettebb megkozelitést alkalmaz, melynek sordn azokrél a tényezdkrsl kérde-
zik a munkavéllal6kat, amelyek meghatdrozzdk a munkavégzés tempdjdt, koztiik,
hogy meghatarozza-e a munkatempét valamilyen automatizélt folyamat, a munka-
tdrsak vagy pedig a termelési sztenderdek. Mig ezek a kérdések azt vizsgdljdk, hogy
a munkavallalénak van-e lehetdsége munkatempoéjat meghatdrozni, addig egy masik
kérdés arra irdnyul, hogy a munkavallalé megszakithatja-e munkdjat, amikor akarja.
A felmérés emellett arra is kitér, hogy a munkavallalénak milyen mértékben kell k-
vetnie az utasitdsokat és/vagy a felettesek rendelkezéseit illetve, hogy 6 maga meg-
hatdrozhatja-e, hogy hogyan dolgozik és hogy hogyan teljesiti feladatait.

A felmérések feladatokkal kapcsolatos mérlegelési szabadsdgra és az autoné-
midra vonatkozé kérdéseit megvizsgdlva az orszdgok kozotti korreldcidk altaldban
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5.8 tablazat A felmérések feladatokkal kapcsolatos mérlegelési szabadsagra és autonémiara vonatkozé kérdései

Kivalasztott nemzeti és nemzetkozi felmérések

A kérdés megfogalmazésa és a véltozo neve Vélaszskala

Eurépai Munkakdriilmények Fel

Megvélaszthatja vagy megvéltoztathatja a feladatok sorrendjét? (2010, 2005, 2000, 1996, 1991) 1-2 (Igen -Nem)

Megvélaszthatja vagy megvéltoztathatja a munkamddszert? (2010, 2005, 2000, 1996, 1991) 1-2 (Igen -Nem)

Megvélaszthatja vagy megvéltoztathatja a munkavégzés sebességét vagy tempdjat? (2010, 2005, 2000, 1996, 1991) 1-2 (Igen -Nem)

Van réhatdsa arra, hogy kivel dolgozik egyiitt? (2010, 2005) 1-5 (Majdnem mindig - Szinte soha)

Eurdpai Tarsadalmi Felmérés

0-10 (Nem tudja befolyasolni - Teljes mértékben

Mennyire ad rd lehetdséget a vezetgség, hogy On déntsén a napi munkaszervezésrdl? (2004, 2010) befolyasolja

Mennyire ad rd lehetdséget a vezetgség, hogy On déntse el/megvaltoztassa a munkatempot? (2004, 2010) 0-10 (Nem tudja befolydsolni -Teljes mértékben

befolyasolja
Nemzetkozi Tarsadalmi Felmérés Program
Egyetért/nem ért egyet a kivetkezével: Ondlloan dolgozhatok (2005, 1997, 1989) 1-5 (Nagyon egyetértek - Nagyon nem értek egyet)
Az alabbiak koziil melyik allitas irja le leginkabb a napi munkaszervezését?* Vélasszon egyet

(1) szabadon meghatérozhatom, hogy hogyan szervezem napi munkémat

(2) bizonyos hatarok kozott én donthetem el, hogy hogyan szervezem napi munkamat

(3) nem hatarozhatom meg, hogy napi munkdmat hogyan szervezem (2005, 1989)

Eurdpai Eletkoriilmény Felmérés

Mennyire ért/nem ért egyet a kovetkezovel: nagymértékben az én dontésem az, hogy hogyan végzem a munkam
(2007, 2003)

Brit Készségek és Foglalk as Felmérés (2012)

9 9

1-5 (Nagyon egyetértek - Nagyon nem értek egyet)

1-4 (Nagyrészt meg tudom vélasztani - Egyéltaldn nem

Mennyire az On vélasztasa, hogy hogyan végzi munkajat? s gy k)

Személy yire tudja befolyasolni, hogy milyen keményen dolgozik? 1-4 (Nagyrészt - Egyaltalan nem)
Személyesen yire tudja befolyasolni, hogy milyen feladatokat kell megcsinalnia? 1-4 (Nagyrészt - Egyaltalan nem)
Személyesen mennyire tudja befolyasolni, hogy hogyan végzi el feladatait? 1-4 (Nagyrészt - Egyaltalan nem)
Személyesen mennyire tudja befolyasolni, hogy munkdjara milyen mindségi kovetelmények vonatkoznak? 1-4 (Nagyrészt - Egyaltalan nem)

Francia Munkakariilmények Felmérés (2013)

Munkatempdja fiigg:

- Egy termék vagy alkatrésze automatikus mozgdsatol 1-2 (Igen -Nem)
- Egy gép automatikus sebességétdl 1-2 (Igen -Nem)
- Més technikai kényszerté| 1-2 (Igen -Nem)
- Kozvetleniil egy vagy tobb kollégajatol 1-2 (Igen -Nem)
- Az 6rés vagy annal hosszabb tavi termelési céloktdl vagy hataridéktol 1-2 (Igen -Nem)
- A napi vagy annal hosszabb tévi termelési céloktdl vagy hataridéktdl 1-2 (Igen -Nem)
- Azonnali vélaszt igényl6 kiils6 kovetelményektdl (iigyfelek, koz) 1-2 (Igen -Nem)
- Teljes mértékben meg kell felelnie szigord ellendrzési eljérasoknak (IS0, akkreditacio, EAQF, stb.) 1-2 (Igen -Nem)
Utasitésokat, irdnymutatést, kezelési utasitast kap. Annak érdekében, hogy megfelelden végezze kajat, On:

- Szigordan koveti az irdnymutatdsokat 1-2 (Igen -Nem)
- Néhény helyzetben mashogy csindlja a dolgokat 1-2 (Igen -Nem)
- Legtdbbszor mashogy csindlja a dolgokat 1-2 (Igen -Nem)
- Tud rovid sziinetet tartani akkor amikor akar? 1-2 (Igen -Nem)
Fénokei megmondjak Onnek, hogy mit csindljon. Az a szabély, hogy

« Azt is megmondjék, hogy hogyan csindlja 1-2 (Igen -Nem)
- Elmagyardzzék a feladat végs céljat és Onre bizzak, hogy hogyan végzi el 1-2 (Igen -Nem)
- Ugy szervezem a munkamat, ahogy az nekem leginkabb megfelel 1-4 (Nagyon egyetértek - Nagyon nem értek egyet)

Megjegyzés: * Az egyes években a kérdés formatuma kismértékben véltozott. A részletek az eredeti kérdéivekben tekinthet6k meg.
Forrds: Az OECD Munkakorilmények Minéségére vonatkozoé Felmérések Kérdéseinek Leltara
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erdsek és a vdrt irdnytdak, mind az dtlagpontokat, mind pedig a legmagasabb vagy
legalacsonyabb pontokat adé vélaszadék ardnyét tekintve. Az ISSP tételei erdtel-
jesen korreldlnak az EWCS feladatok sorrendjét meghatdrozé mérlegelési lehetd-
ségekkel (r = 0,67 and 0,75, 5.A.6 tdbldzat) és a munkamdédszerekkel (r = 0,69 and
0,76). A munka sebességére, a munkatempoéra, valamint a munkatédrsak megvalasz-
tdsdra vonatkoz6, orszdgok kozotti korreldciék ennél valamelyest gyengébbek.

Az ESS és az EWCS tételei kozotti korreldaciék még ennél is erdsebbek, mind
a 2004/2005-6s, mind pedig a 2010-es adatfelvételek esetében. Az ESS munkaval-
lalék napi munkaszervezés befolydsoldasdnak mértékére vonatkozo kérdése erételje-
sen korreldl az EWCS a munkavallaldk feladatok sorrendje megvalasztdsdnak/meg-
valtoztatdsdnak mértékére vonatkozé kérdésével (2004-ben r = 0,85, 2010-ben pedig
r = 0,82); a munkamddszerek megvalasztdsdra/megvaltoztatdsdra irdnyul6 kérdésé-
vel (2004-ben r = 0,74, mig 2010-ben r = 0,84); valamint azzal a kérdéssel, hogy a
munkavéllal6k mennyire valaszthatjadk meg, hogy kivel dolgoznak egyiitt (2004-ben
r = 0,69, 2010-ben pedig r = 0,54). Az ESS mdsodik kérdésével kapcsolatos adatok
(azaz, hogy a munkavallalék mennyire tudjdk befolydsolni a munkatempéjukat)
szintén erds pozitiv korreldciét mutatott az EWCS hasonlé tételeivel.” Az ESS ezen,
masodik tételéhez kapcsol6dé kérdése és az EWCS a munkavégzés sebességére/a
munkatempdra vonatkoz6 orszagok kozotti korreldcidja gyengébb, mikézben az az
ESS munka sebességére vonatkozé tétele és az EWCS hasonlé tétele kozdtt 2010-
ben 0,91-es értékkel nagyon erés.

Mindent egybevetve, a korreldciék azt mutatjak, hogy a feladatokkal kapcsolatos
mérlegelési szabadsdgra vonatkozé kérdések orszdagok kozotti korreldcidja hasonlé,
kiilonésen azok esetében, amelyek a mérlegelési szabadsdg azonos szempontjdra
kérdeztek rd, amely azt sugallja, hogy a nemzetkozi felmérésekben alkalmazott kér-
dések meglehetdsen megbizhatdak.

5.4 Szervezeti jellemzék

A véllalatok szervezeti jellemz4i néhany létfontossdgi erdforrdst biztositanak
a munkavdllal6k szdmdra. Az aldbbiakban az eréforrdsok harom fajtdjaval foglalko-
zunk: a szervezeti részvétellel és a munkavallaléi hanggal; a j6 vezet6i gyakorlatok-
kal; valamint a feladatok egyértelmtiségével és a teljesitményértékeléssel.

Szervezeli részvétel és munkavdllaléi hang

A szervezeti részvétel és a munkavallaléi hang (4.1 tdbldzat C.1 pont) arra vonatko-
zik, hogy a munkavéllaléknak kozvetlen konzultdcid, illetve munkavéllaléi képvi-
sel6k ttjdn van-e lehetGségiik befolydsolni a munkahelyi dontéseket. A szervezeti
részvétel és a munkavallaléi hang megléte teszi lehet6vé, hogy a munkavallalok
a munkdjukat és jollétiiket érintd ligyeket meg tudjdk beszélni a vezetGséggel, amely
segiti 6ket eréforrdsaik hatékonyabb felhaszndldsdban. A munkavallalék bevondsa
a munkahelyi dontésekbe emellett elGsegiti a szervezeti védltozdsokat is: az elkote-
lezettebb munkavéllal6k jobban értik a munkavégzésre vonatkozo vezet6i dontések
hatterét, igy kevésbé valészint, hogy ellenzik ezeket a védltozasokat, illetve jobban
tudnak alkalmazkodni a kockdzatokhoz is.

Az OECD Leltdrban szereplé hét nemzetkozi felmérés koziil négyben taldlhatok
kérdések a munkavéllalékkal térténé konzultdciéra, valamint arra vonatkozdan,
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5.9 tdbldzat A felmérések szervezeti részvételre és munkahelyi hangra vonatkozé kérdései
Kivélasztott nemzeti és nemzetkozi felmérések

A kérdés megfogalmazasa és a véltozo neve [ Vélaszskala

Eurépai MunkakorGimények Felméré

Van befolydsa arra, hogy kivel dolgozzon egyiitt (2010) 1-5 (Majdnem mindig - Szinte soha
A munka céljainak meghatdrozésa elétt konzultalnak Onnel (2010) 1-5 (Majdnem mindig - Szinte soha
Bevonjak a szervezet vagy a szervezeti egység munkaszervezésének vagy munkafol ainak fejlesztésébe (2010) 1-5 (Majdnem mindig - Szinte soha
Képes befolyasolni a kaja szempontjabal fontos dontéseket (2010) 1-5 (Majdnem mindig - Szinte soha
Munkahelyén dltaldban képes megtargyalni a kako nyeket (2000) 1-2 (Igen - Nem)

Munkahelyén képes megtérgyalni a munkaszervezést, ha abban valtozés kdvetkezik be (2000) 1-2 (Igen - Nem)

Ezeket a targyaldsokat a munkatarsaival folytatja le? (2000) 1-2 (Igen - Nem)

Ezeket a targyaldsokat feletteseivel folytatja le? (2000) 1-2 (Igen - Nem)

Ezeket a targyaldsokat a munkavallaldi képviseldkkel folytatja le? (2000) 1-2 (Igen - Nem)

Ezeket a targyalasokat kiilsG szakértokkel folytatja le? (2000) 1-2 (Igen - Nem)

Rendszeresen részt vesz ilyen megbeszéléseken? (2000) 1-2 (Igen - Nem)

Ezek a megbeszélések formalisak? (2000) 1-2 (Igen - Nem)

Az elmdlt 12 honap sordn vett részt olyan megbeszélésen, melyen a k vezéssel és/vagy munkakoriilményekkel

Kapcsolatos valtozasokrdl konzultaltak? (2005, 1996) T=2{igEn={tm

kavallaloi képviseldvel valamily kahelyi probléma kapcsan? (2005, 1996) 1-2 (Igen - Nem)

Az elmdilt 12 honap sordn beszélt

Minkahalué

a dség szervez olyan

y ahol ki tudja fejezni azzal kapcsolatos véleményét, hogy mi torténik a
véllalatnal? (2010)

1-2 (Igen - Nem)

Eurdpai Tarsadalmi Felmérés

A vezetdség mennyire teszi lehetdvé, hogy befolyasolja a szervezet tevékenységével kapcsolatos vallalati politikat? (2004, 2010) 0-10 (Nincs befolysssal -Teljes mértékben

befolyésolja
Sor kel:iillt).!yin, rlendlszer?s,murrkélfatéli ésa kavallaloi képviseli taldlkozokra a kahelyén, ahol lehetdség van megvitatni 1-2 (Igen - Nem)
a nyeket és gzési gyakorlatokat? (2010)
Hogyan hatdrozna meg, hogy mennyire képesek ezek a talalkozok befolydsolni a munkafeltételekre és munkavégzési 1-4 (Nem nagyon vagy egyaltalan nem
gyakorlatokra vonatkozo dontéseket? (2010) befolydsolja - Nagymértékben befolydsolja
Gallup Vilagfelmérés
Hogy latja, kahelyén szamit a véleménye /nem szamit a véleménye? (2005, 2006, 2007, 2008) 1-2 (Igen - Nem)
Eurobarométer gyorsfelmérés 398. modul (2014)
Beszélt fonokével kdval kapcsolatos problémékrol az elmdilt 12 hénapban? 1-2 (Igen - Nem)
Részt vetta I rvezéssel és/vagy a kakoriilményekkel kapcsolatos konzultacion az elmdlt 12 honapban ? 1-2 (Igen - Nem)
Egyeztetett kavallal6i képvisel6jével kdval kapcsolatos problémakrdl az elmilt 12 hénapban ? 1-2 (Igen - Nem)
Téjékoztattak az elmilt 12 hénapban a vallalat/szervezet helyzetérdl, pénziigyi helyzetérdl, jovojérdl, beleértve az dtszervezéseket is? 1-2 (Igen - Nem)
::JZr:él;IStaagltl f‘!‘:"!‘a']S‘FY‘ eP:ZszesI(:Zgglttﬁszbj;tonls?gos €rint6 témakrol kavallaléi képviseldjével, vagy k égi és 1-2 (igen - Nem)
Brit Készségek és Foglalkoztatas Felmérés (2012)
Lehetdségem van résztvenni a munkamat érint6 dontésekben 1-4 (Nagyon igaz - Egyaltalan nem igaz)
Munkahelyén rendez a vezetdség olyan talalkozokat, ahol téjékoztatjak arrél, hogy mi torténik a vallalatnal? 1-2 (Igen - Nem)

Munkahelyén rendez a vezetdség olyan talalkozokat, ahol lehetdsége van kifejezni azzal kapcsolatos véleményét, hogy mi torténik 1-2 (Igen - Nem)

avallalatnal?

Ezeken a talalkozokon kifejezheti a szervezet pénziigyi helyzetével kapcsolatos véleményét? 1-2 (Igen - Nem)
Ezeken a talalkozokon kifejezheti a szervezet beruhazési terveivel kapcsolatos véleményét? 1-2 (Igen - Nem)
Ezeken a talalkozokon kifejezheti a munkavégzési gyakorlatok valtozasaval kapcsolatos véleményét? 1-2 (Igen - Nem)
Ezeken a talalkozokon kifejezheti a ékek vagy szolgdltatasok tervezett valtozasaval kapcsolatos véleményét? 1-2 (Igen - Nem)
Ezeken a talalkozokon kifejezheti munkahelyi egészséggel és biztonsaggal kapcsolatos véleményét? 1-2 (Igen - Nem)
Ezeken a talalkozokon kifejezheti képzési tervekkel kapcsolatos véleményét? 1-2 (Igen - Nem)

Tegyiik fel, hogy a munkahelyén olyan dontést hoznak, amely megvaltoztatja azt, hogy hogyan végzi munkajat.

- Mit gondol, személyesen lenne barmilyen beleszélasa a valtozasokkal kapcsolatos dontésekbe? 1-2 (Igen - Nem)
i a dontést? 1-3 (Nagymértékben - Csak kicsit)

" hal,

- Mennyi esélye lenne ély 6Ini vagy befolyd

Francia Munkakoriilmények Felmérés (2013)

Kahal

Beszélt valamily yi p arél az elmdlt 12 honapban munkavallaldi képviseldvel (munkavallaléi képviseld,
szakszervezeti képviseld, munkavallaloi vagy munkaegészségi és biztonsagi bizottsag tagja, sth.)?

1-2 (Igen - Nem)

Forrds: Az OECD Munkakoriilmények Minéségére vonatkozo Felmérések Kérdéseinek Leltara
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hogy a munkavdllalék véleményiiket kifejezve hogyan tudjék befolydsolni a veze-
t6i dontéseket (5.9 tabldzat). Az EWCS 1996 6ta tartalmaz olyan kérdéseket, melyek
azt vizsgdljdk, hogy a vdlaszadéknak van-e lehet&ségiik problémadikat a kiilonbo-
zG6 munkahelyi szerepl6kkel megvitatni, jabban pedig emellett a munkavallalok
munkdval kapcsolatos dontések befolydsoldsi lehetdségeire vonatkozé kérdés is
szerepel. Az ESS-ben a munkavallal6k dontéshozatalra gyakorolt befolydsaval kap-
csolatosan egy dltaldnos kérdés, valamint tébb konkrét kérdés is szerepel, utébbiak
a munkakériilmények és a munkavégzési gyakorlatok befolydsoldsahoz kapcsols-
déan, illetve arra vonatkozéan, hogy a rendszeresen szerveznek-e megbeszéléseket
a munkavdllalék képviselGivel. Az Eurobarométer gyorsfelmérés kérdései pedig
azt vizsgdljdk, hogy a munkavallalékkal konzultdlnak-e, megbeszélik-e veliik, vagy
informaljdk-e ket a vdllalat munkavégzéssel kapcsolatos tigyeit illetGen. Végiil,
a Gallup Vildgfelmérés azt kérdezi a valaszaddktél, hogy gy érzik-e, hogy vélemé-
nyiik szdmit a munkahelyiikon.

A szervezeti részvétel és a munkahelyi hang témdjadval mindkét nemzeti felmérés
foglalkozik (5.9 tdblazat). A Brit Készség- és Foglalkoztatds Felmérés tobb kérdést is
feltesz a szervezeti jellemzgkkel, a szervezeti részvétellel és munkavallaléi hanggal,
valamint tdjékoztaté megbeszélésekkel kapcsolatosan. Utébbi kapcsdn arra kivdncsi-
ak, hogy szervez-e a menedzsment olyan megbeszélést, amelyen a munkavallalékat
tdjékoztatjak arrdl, hogy mi térténik a véllalatndl, vagy olyan konzultdciés megbeszé-
lést ahol az alkalmazottak kifejezhetik véleményiiket és ha igen, mely teriileteken, a
vallalat pénziigyi poziciéjat befolydsolé és beruhdzasi tervektél kezdve a gyakorlati
tigyekig, mint példdul a képzések és a munkaegészségi és —biztonsagi szabdlyzatok.
A brit felmérés azt is vizsgdlja, hogy a munkavéllal6k hogy érzik, milyen mértékben
lehetnek hatdssal a munkavégzést kozvetleniil befolydsolé vagy tdgabb szerveze-
ti dontésekre irdnyulé dontéshozatali folyamatra. A francia Munkakoériilmények
Felmérés a szervezeti részvételt egyetlen kérdéssel ragadja meg, mégpedig, hogy az
elmult 12 hénap sordn a valaszado részt vett-e valamilyen, a munkajét érint6 kérdé-
sek megvitatdsdt célzé egyeztetésen a munkavallalék képviselGjével.

Az orszagok kozotti korreldci6 elemzése azt mutatja, hogy a felmérések szerve-
zeti részvétel és munkavéllaléi hang hasonlé szempontjait vizsgdlé tételei — vagyis
azok, amelyek a munkaszervezésre vonatkozé vezet§i dontések befolydsoldsara vo-
natkoznak és azok, amik azt vizsgdljdk, hogy a menedzsment szervez-e a munka-
végzéssel kapcsolatos ligyek megvitatdsa céljab6l megbeszéléseket — pozitivan és
erdsen korreldlnak a kérdéivek kozott (5.A.7 tdbldzat). Példdul a munkahely mun-
kavégzési és vallalatpolitikai dontések befolydsoldsdra vonatkozé orszdgos étlag-
pontok a 2004-es ESS és a 2005-6s EWCS kozott 0,58-as korreldcids egyiitthat6t mu-
tatnak; a 2010-es ESS és EWCS 0,86-at, a Gallup Vildgfelmérés és a 2005-6s EWCS
pedig 0,59-cet. A 2010-es ESS és a 2010-es EWCS azt vizsgdld kérdései kozott, hogy
a vezet8ség szervez-e rendszeres megbeszéléseket annak érdekében, hogy a munka-
vallalék kifejezhessék véleményiiket, a korreldciés egyiitthaté 0,77.

Jo vezetéi gyakorlatok

A vezet6i készségek nagymértékben befolydsoljdk azon munkavallalék munkahe-
lyének mindségét, akik felettes irdnyitdsa alatt dolgoznak. A jé vezet6i gyakorla-
tokba beleértjiik a (j6) munkaszervezési tevékenységeket, a konfliktusok megolda-
sat, a munkavallalékkal szemben tiszteletet tantisité bandsmdédot és a beosztottak
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5.10 tablazat A felmérések j6 vezetdi gyakorlatokra vonatkozé kérdései

Kivalasztott nemzeti és nemzetkozi felmérések

A kérdés megfogalmazasa és a valtozo neve

Vélaszskala

Eurépai Munkakariilmények Felmérés

Kozvetlen felettese/fndke ltalanossagban: Tiszteli Ont, mint személyt. (2010)

1-2 (Igen - Nem)

Kozvetlen felettese/fGndke dltaldnossagban: J6 a konfliktusok feloldasaban (2010)

1-2 (Igen - Nem)

Kozvetlen felettese/fGnoke dltaldnossagban: J6 a munkatervezésben és -szervezésben (2010)

1-2 (Igen - Nem)

Kézvetlen felettese/féndke altaldnossagban: Batoritja Ont, hogy részt vegyen a fontos déntések meghozatalban (2010)

1-2 (Igen - Nem)

Gallup Vilagfelmérés

Munkahelyén felettese inkabb fénokként vagy partnerként viselkedik Onnel? (2005, 2006, 2007, 2008, 2011, 2012)

1-2 (F6ndk - Partner)

Francia Munkakoriilmények Felmérés (2013)

A fonokom meghallgatja, amit mondok

1-4 (Nagyon egyetért - Egyaltalan nem ért egyet)

A fonokom segit abban, hogy sikeresen elvégezzem a munkamat

Az emberek, akik a munkamat értékelik, teljeskord ismerettel

Hall

nek rola

A fonokom minden beosztottjaval egyenlden banik

Forrds: Az OECD Munkakoriilmények Minéségére vonatkozé Felmérések Kérdéseinek Leltara

batoritdsat a szervezeti dontéshozatalban valé részvételre. A j6 vezetdi gyakorlatok
(4.1 tdblazat C.2 rész) névelik a munkavdllalék motivaciéjat, elkotelezettségét, ter-
melékenységét és biztositjdk szdmukra a munkahelyi tdrsas tdmogatds mechaniz-
musait, valamint segitenek a munkahelyi stressz csokkentésében.

A hét nemzetkozi felmérés koziil csak kett6 foglalkozik a vezetdi gyakorlatok-
kal (5.10 tébldzat). Az EWCS 2010-es korében arrél kérdezték a kozvetlen felet-
tessel rendelkezd alkalmazottakat, hogy fénokiik tiszteli-e Gket, mint embert; j6-e
a konfliktusok felolddsaban, a munka tervezésében és szervezésében; valamint hogy
bétoritja-e részvételiiket a fontos dontések meghozataldban. A Gallup Vildgfelmérés
egyik tétele pedig arra kérdez ra, hogy felettesiik f6nokként vagy pedig partnerként
kezeli beosztottjait.

A francia Munkakoriillmény Felmérés tobb, a vezet6i képességekre vonatkozé
kérdést is tartalmaz (5.10 tédblazat). Ezek azt vizsgdljdk, hogy a fellettes odafigyel-e
arra, amit a beosztottak mondanak, segiti-e a munkafeledatok elvégzését, beosztott-
jait tisztelettel kezeli-e, illetve, hogy a teljesitményértékelésért felelds személyek
megfelel§ ismeretekkel rendelkeznek-e az altaluk értékeltek munkajérél.”

Egyértelmii feladatok és a teljesitménnyel kapcsolatos visszajelzés

Ez a jellemz6 arra vonatkozik, hogy a munkahelyi feladatok jél vannak-e megfo-
galmazva és hogy azokat megfelelden kommunikéljdk-e a munkavéllalék felé, va-
lamint, hogy a munkavéllal6k kapnak-e visszajelzést ezeknek a feladatoknak a tel-
jesitésérdl, akar kozvetlen feletteseikt6l, akar formdlis értékelési eszkdzokon vagy
mds humén-eréforrds menedzsment gyakorlatokon keresztiil. A rendszeres vezet6i
visszajelzés elGsegiti a tanuldst, néveli a munkavégzési kompetencidkat és a mun-
kahelyi célok sikeres elérésének valdszintiségét, emellett pedig fejleszti a felet-
tes és a beosztott kozotti kommunikdci6t is. Ezzel szemben a visszajelzés hidnya
a munkavallalé ,szereptévesztéséhez” (nem vildgos szdmadra, hogy mit véarnak el
t6le a munkahelyén) és stresszhez vezethet. A rendszeres visszajelzés ezen kiviil
csokkenti annak esélyét, hogy a munkavallalék otthon is munkahelyi kérdéseken
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rdagédjanak, ezdltal cs6kkenti a munka- és a maganélet kozotti konfliktusokat, vala-
mint hozzajarul a munkahelyi tilterhelés és kimeriilés negativ kévetkezményeinek
a csokkentéséhez.

A feladatok egyértelmiiségére vonatkozé témadval a hétb6l két nemzetkozi felmé-
rés foglalkozik (5.11 tdbldzat). A 2011. évi EWCS-ben egy éltaldnos értékelést igény-
16 kérdés taldlhat6, amelyben a védlaszaddkat arrél kérdezik, hogy tudjdk-e, hogy
mit varnak el t6liikk a munkahelyiikon. A vélaszlehet&ségek a ,Majdnem mindig”
és a ,,Szinte soha” ko6zotti skdldn mozognak. A Gallup Vildgfelmérés 2010-ben ha-
sonlé kérdést tartalmazott Igen/Nem valaszlehetgségekkel. A teljesitményértékelés
kapcsdn csak az EWCS-ben taldlhatok kérdések. A hdrom, bindris valaszlehetGséget
felkindlé kérdés arra vonatkozik, hogy a kozvetlen felettestél kap-e a munkavalla-
16 visszajelzést az dltala végzett munkarél, hogy a munkavallalé és f6noke kozott
van-e @szinte megbeszélés a munkavadllald teljesitményérdl, valamint hogy a mun-
kéltatondl folyatnak-e le rendszeres, formadlis teljesitményértékelést.

5.11 tdbldzat A felmérések feladatok egyértelmiiségére és teljesitményértékelésre vonatkozo kérdései
Kivélasztott nemzeti és nemzetkozi felmérések

Akérdés megfogalmazasa és a véltozé neve ‘ Valaszskala
Eurdpai Munkakériilmények Fel

Tudja, hogy mit vérnak el Ontél a munkahelyén (2010) 1-5 (Majdnem mindig - Szinte soha)
Kozvelten fonoke/felettese dltalaban ad visszajelzést a munkdjérél (2010) 1-2 (Igen-Nem)
Keriilt sor On és fénoke kozott dszinte beszélgetésre a kateljesitményével kapcsolatban? (2005, 1996) 1-2 (Igen-Nem)
Munkateljesitényét rendszeresen és formalisan értékelik a munkahelyén? (2010, 2005) 1-2 (Igen-Nem)
Gallup Vilagfelmérés

Tudja, hogy mit vérak el Ontél a munkahelyén (2010) 1-2 (Igen-Nem)
Brit Készség- és Foglalk as Felmérés (2012)

Van formalis teljesitményértékelési rendszer a munkahelyén? 1-2 (Igen-Nem)
Sor keriilt kateljesit k formalis értékelésére az elmalt 12 hdnapban? 1-2 (Igen-Nem)

Francia Munkakoriilmények Felmérés (2013)

Kap egymaésnak ell 16 kavégzési utasitasokat? 1-2 (Igen-Nem)
Teljesitményét évente legalabb egyszer értékelik formélisan? 1-2 (Igen-Nem)
Ez a teljesitményértékelés specifikus és mérhetd kritériumokon alapul? (célok, eredmények, készségek fejlodése) 1-2 (Igen-Nem)
Rendszerint egyértelm(i és elegendd informéciot kap ahhoz, hogy feladatait sikeresen elvégezze? 1-2 (Igen-Nem)

Milyen gyakran torténik meg Onnel munkahelyén, hogy elére tudja, hogy a kévetkez6 hénapban milyen munkat kell majd

végeznie? 1-4 (Mindig - Soha)

Forrds: Az OECD Munkakériilmények Minéségére vonatkozo Felmérések Kérdéseinek Leltara

A feladatok egyértelmiiségére vonatkoz6 kérdések a francia Munkakéorilmények
Felmérésben, mig a teljesitményértékelésre vonatkozéak mindkét nemzeti fel-
mérésben megtaldlhaték. A francia felmérés hdrom kérdést tartalmaz a feladatok
egyértelmiiségre irdnyuléan: kap-e a munkavallal6 egymdsnak ellentmondé infor-
macidkat; kap-e egyértelmi és elegendd informdciét a munkdja elvégzéséhez; és
hogy egy hénappal elére tudja-e, hogy milyen feladatokat kell majd elvégeznie.
A teljesitményértékelés — ami mindkét felmérésnek részét képezi — a Brit Készség-
és Foglalkoztatds Felmérésben a formalis teljesitményértékelésre kérdez rd (van-e
formadlis értékelési rendszer a munkahelyen, és hogy a vélaszadé teljesitményét ér-
tékelték-e az elmilt 12 hénapban), mig a francia felmérésben arra kivancsiak, hogy
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van-e formadlis teljesitményértékelési rendszer a munkahelyen, és, hogy milyen kri-
tériumok (célok, készségek és kimenetek) alapjdn folytatjdk le az értékelést.

Mig az egyértelmd feladatok és a visszajelzés Osszességében hozzdjarulnak
a munkakornyezet mingségének javitdsdhoz, a til gyakori visszajelzés, a negativ
vagy nem konstruktiv jellegli visszajelzés frusztrdciéhoz és alacsonyabb 6nérté-
keléshez, valamint az autonémia érzésének csokkenéséhez vezethet. A kérddivek
teljesitményértékelésre vonatkozé kérdéseinek — amellett, hogy rdkérdeznek, hogy
van-e teljesitményértékelés a munkahelyen — kiilonbséget kell tenniiik a tekintet-
ben is, hogy a visszajelzés hasznos, vagy éppen destruktiv-e."”

5.5 Munkaiddg-szervezés

A munkaidg-szervezés a munkaidd tényleges hosszdn feliil is fontos hatdssal van
a munkavallaldk jéllétére, akdr negativ (4ltaldnostol eltéré idében térténé munka-
id6-beosztas esetén), akar pozitiv értelemben (mikor a munkavéllalék szamadra ru-
galmassdgot biztositanak a munkaid6 meghatdrozdsa sordn). A munkaidg-szervezés
a munkavédllalék és csalddjuk szdmdra a munka-maganélet egyensilya szempont-
jabdl is fontos, igy a téma az OECD jo6lléti keretrendszerének 11 dimenziéja kozott
is megtalédlhat6 (1d. OECD How’s Life? (,Milyen az élet?”) cimi kiadvénya, OECD,
2017). Mikézben a munka-magénélet egyensilya 6nmagdban nem képezi részét je-
len Irdnymutatdsoknak — mivel arra az egyes emberek csalddi helyzete és a lak-
helyiikkel, kozlekedéssel stb. kapcsolatos egyéb tényezdk is egyértelmd hatdssal
vannak — addig a legtobb kérd6iv tartalmaz erre vonatkozé specidlis kérdéseket (5.3
szévegdoboz.)

Az dltaldnostél eltéré munkaidé-beosztds

Az éltaldnostdl eltér6 munkaidé-beosztds (4.1 tdbldzat D.1 rész) olyan munkaidét
jelent, amelynek részét képezi a nem hagyomdnyos id6ben — példéul esti, éjsza-
kai, szombati vagy vasdrnapi miliszakokban — térténé munkavégzés. Még ha néhany
munkavéllal6 sajat maga vélasztja is ezt a fajta munkaidét, a kutatdsok szerint az 4l-
taldnostol eltérg idében torténé munkavégzés negativ hatdssal van a munkavallalé
csalddi kapcsolataira, tdrsadalmi életére és pszicholdgiai j6llétére.

Az EWCS, az ESS, az EU MEF ad hoc moduljai és az Eurobarométer gyorsfelmé-
rés kiilon kérdéseket tartalmaz a hagyomanyostdl eltér6 munkaidé-beosztasra vo-
natkozéan (5.12 tdbldzat). Az EWCS és az ESS az egyes nem szokdsos munkaidgben
végzett munka gyakorisdgdra kérdez rd (hétvégi vagy esti munkavégzés), mig az EU
MEF ad hoc moduljai a miiszakokban végzett munkdk olyan tipusaira vonatkozéan
gyljtenek informdciét, amelyeket dltaldnostdl eltér6 munkaidében végzett munka-
nak tekintenek. Az Eurobarométer gyorsfelmérés tébb kérdést is feltesz a vdlaszad 6k-
nak a munkaidével valé elégedetlenség okairdl (ahol a vdlaszaddk legfeljebb harmat
valaszthatnak a kovetkez§ tényezdk kozil: ,tobbmiiszakos munkavégzés vagy
rendszertelen munkaérdk kényszere”, a ,kizdrdlag vagy nagyrészt éjszaka torténd
munkavégzés”, ,,otthoni rendelkezésre dllas kényszere” és ,,ligyelet tartdsdnak kény-
szere”. Az Eurobarométer gyorsfelmérés kérdéseinek megfogalmazdsa vélhetGen
jobb, mint az EWCS és az ESS felméréseké, mivel elébbiben megkiilonboztetik azo-
kat a vdlaszadékat, akik 6nként valasztottak (vagy nem bénjak) a rendszertelen vagy
dltaldnostdl eltéré munkaidét és azokat, akiket ez negativan érint. Azonban ezek
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5.3. szovegdoboz
Munka-maganélet egyensiilya

A munka-magénélet egyensilya az emberek munkdja és magénélete kozotti harmonikus, ki-
egyenstlyozott helyzetre utal. A munka-maganélet egyensulyt elgsegité intézkedések a munka-
szervezés részét képezik és magukban foglaljak a formalis tdvollétek kiilonb6z6 formdit (sziilési
szabadsdg, betegszabadsdg, a gyermekekhez kapcsol6dé szabadsdg stb.), a csalddi kotelezettsé-
gek teljesitését lehet6vé tevé munkaidét, olyan munkakévetelményeket, amelyek nem fednek at
a magdnélettel. Ezen kiviil ide értjiik azokat a kozszolgdltatdsokat is, amelyek a munkavéllalék
gondozdsi és munkahelyi kotelezettségei kozott felmeriild akaddlyok megsziintetését célozzak.
A munka-magédnélet kozotti konfliktusok, melyeket a munkahelyi és a csalddi szerepek egyiittes
ellatdsabdl fakadé nehézségek okoznak, negativ pszicholdgiai stresszt, motivélatlanséagot és ala-
csonyabb termelékenységet eredményeznek. A munka-maganélet egyenstlydt megneheziti, ha
a munka beszivdrog a maganéletbe, vagy épp forditva: a magdnélet a munkdba. A munka-maga-
nélet egyensily megboruldsdnak azt az esetét, mikor a munka belefolyik a maganéletbe, a tiil sok
munkadra, a munkaérak szerkezete vagy rugalmatlansdga, valamint a munkahelyi kovetelmé-
nyekbdl ered§ nyomds okozhatja.

A hét vizsgdlt felmérés koziil 6tben taldlhaték a munka-magénélet egyensilydra vonatkozé kér-
dések. Ezek koziil némelyik éltaldnossdgban vizsgélja, hogy a munkaidébdél fakadnak-e a munka
és a maganélet/csalddi élet kozotti konfliktusok. Példdul az EWCS arr6l kérdezi a munkavalla-
l6kat, hogy mennyire illeszkedik munkaidejiik egyéb, nem munkahelyi kotelezettségeikhez; az
ESS arrél, hogy milyen gyakran nem tud a munkavéllal6 munkdja miatt elegendd idét télteni
csalddjdval; az ISSP arrdl, hogy a megkérdezettnek sok szabadideje marad-e a munkdja mellett;
az EU MEF ad hoc moduljai arrél, hogy a tébbmiiszakos, vagy készenléti munkakérben dolgozék
Ossze tudjdk-e hangolni munkdjukat a magdnéletiikkel; az EQLS pedig arrél, hogy a munkavélla-
16 munkaideje illeszkedik-e csalddi és kozosségi életéhez, illetve, hogy nehéznek érzi-e csalddi
feladatai elldtdsat a munkahelyén toltott id6bél kifoly6lag. Az EWCS-ben tovabbi kérdések taldl-
haték annak mértékére vonatkozéan, hogy a munkaidé mennyire akadédlyozza a munkavallalot
a nem munkdban t6ltott idejében, azaz példdul dolgozik-e a hagyoményos munkaidén kiviil, ha-
zavisz-e munkat, vagy keresik-e munkaidén kiviil is munkaval kapcsolatos tigyekben. Az EWCS-
ben és az ISSP-ben is megtaldlhaték a munkaidé rugalmassdgdra vonatkozé kérdések, melyek
arra vonatkoznak, hogy a munkavallalénak van-e lehet6sége munkaidében, személyes tigyek
elintézése céljabol néhdny orét , kivenni”.

A legtobb felmérésben arra vonatkozdan is taldlthaték kérdések, hogy a munkahelyi terhek és
kovetelmények milyen mértékben {litkoznek a csalddi és maganélettel. Az EES egyik kérdése
a csalddi konfliktusokra irdnyul és arra kérdez rd, hogy a csalddtagoknak elege van-e az egyikiiket
terhel6 munkahelyi nyomdasbél, mikézben az ISSP azt vizsgalja, hogy a munkahelyi kovetelmé-
nyek milyen gyakran keriilnek konfliktusba a csalddi élettel. Az EQLS azt kérdezi, hogy milyen
gyakran érnek haza a valaszadék gy munkdjukbdl, hogy tdl faradtak ahhoz, hogy elvégezzék
a szilikséges hdztartdsi teenddket. A munkédhoz kapcsolédé kérdéseken feliil az 1996-os EWCS
a foglalkoztatéval kapcsolatosan tébb kérdést is tartalmazott, mint példdul, hogy a munkaltatd
biztosit-e a beteg gyermek dpolédsa céljabdl plusz szabadsagot, sziilési/gyermekgondozdsi szabad-
sdgot és napkozbeni gyermekellatast.

A munka-magédnélet egyensulydnak témdja a két nemzeti felmérésben is szerepel. A Brit Kész-
ség- és Foglalkoztatds Felmérésben és a francia Munkakoriilmények Felmérésben egyardnt meg-
taldlhat6k azok a kérdések, hogy a munkavallalénak munkaidében van-e lehetésége kivenni né-
hany 6rét személyes vagy csalddi tigyek intézése céljdbdl (az EWCS-ben és az ISSP-ben szerepld
kérdésekhez hasonléan). A francia felmérés emellett dltaldnossagban is vizsgélja, hogy a munka-
id§ illeszkedik-e a vélaszadé csalddi vagy maganéleti kotottségeihez.

Abban a hdrom felmérésben, ahol elegend§ orszagbdl (n > 10) 4ll rendelkezésiinkre adat), a mun-
ka-magédnélet egyenstlydnak kiilonb6z6 szempontjaira vonatkozé kérdések kozotti korreldcidk
nem erdsek, illetve nem kovetkezetes irdnytak. Ez a munka-magénélet 6sszhangjdnak azonos
szempontjait vizsgdlé elemek esetében is igaz. Az egyetlen erds korreldcié a 2010-es EES ,,mi-
lyen gyakran akadalyozza meg munkaja abban, hogy idejét csalddjaval toltse” és a 2010-es EWCS
,mennyire okoz nehézséget, hogy személyes vagy csaladi tigyek intézése céljdbol néhany érara
elkéredzkedjen” kozott van (r = 0,76). A tobbi esetben a korreldci6 gyenge és a hatarértékek ko-
zott iranyt valt, amely (legaldbbis részben) az 6sszehasonlitott kérdések eltérd megfogalmazasara
vezethetd vissza. Az Osszefliggés kiilonésen gyenge az olyan kérdések kozott, amelyek a vélasz-
adok szerint a munka és a csaldd kozotti interferencia nem kivadnatos (vagy létezik, de kiilonbo-
z6 mértékben), illetve azok kozott, amelyek ennél semlegesebb megfogalmazdst alkalmaznak.
Példédul az ESS negativan hangzé ,Milyen gyakran akadédlyozza meg a munkdja abban, hogy
csalddjdra forditsa idejét?” kérdése és a ,,Milyen gyakran van elege partnerének vagy csalddjdnak
munkaja On felé tdmasztott kovetelményeivel?” gyenge és/vagy inkonzisztens 6sszefiiggést mu-
tat az EWCS (semlegesebb) kérdésével, amely arra kérdez rd, hogy a munkaidd illeszkedik-e az
egyén csalddi vagy kozosségi feladataihoz.
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a kérdések is inkdbb az altaldnostdl eltéré munkaid6 akadédlyozé tényezdire kérdez-
nek ra, ezért elképzelhetd, hogy feliilbecsiilik az altaldnostél eltéré munkaidében
dolgozok foglalkoztatottakon beliili aranyét. Ett6] fiiggetlentiil azoknak a vdlaszaddk-
nak, akik ezek koziil egyetlen tényezdvel sem elégedetlenek, még lehet, hogy alacso-
nyabb szint{ a pszicholdgiai j611étiik és rosszabbak a csalddi kortilményeik, azonban
ennek rovid tdvon nincsenek tudatdban, ami miatt viszont éppen ellenkezéleg alul-
becstilhetik az dltaldnostdl eltér6 munkaidé jéllétre gyakorolt hatdsat. Mindezek azt
mutatjdk, hogy sokkal informativabb az altaldnostdl eltér6 munkaidére kdzvetlentil
rdkérdezni, ahogy azt az EWCS és az ESS teszi.

A nemzeti felméréseket illet6en, a francia Munkakoriilmények Felmérésben sza-
mos kérdés taldlhat6 a munkaidé mintdzatdra vonatkozéan. Néhany ezek koziil az
altalanostol eltérd idében végzett munka szempontjaival foglalkozik (5.12 tabldzat).
Példdul rdkérdez, hogy a vilaszadék dolgoznak-e szombatonként, vasdrnaponként
és éjszakai miiszakban, és ha igen, évente hdny alkalommal. Azoknak, akik vasdrna-
ponként vagy éjszakai miiszakban dolgoznak, a francia felmérés tovabbi kérdéseket
tesz fel arra vonatkozo6an, hogy ezért részesiilnek-e plusz dijazdsban, vagy kompen-
zacios pihengidében. A felmérésben emellett a k6zosségi élet szempontjdbol hétra-
nyos miiszakokra vonatkozdéan is szerepelnek kérdések, azaz, hogy a védlaszad6nak
kell-e dolgoznia reggel 5 és 7 vagy este 8 és éjfél kozott.

Az altaldnostdl eltérd idében torténd munkavégzésre vonatkozé kérdések meg-
bizhat6sdgdnak empirikus elemzése az EWCS-re és az ESS-re vonatkozik (5.A.8 tab-
lazat). A két felmérés 6sszehasonlithat6 kérdései az esti/éjszakai munkdra és a hét-
végi munkavégzés gyakorisdgara kérdeznek rd. Az orszdgok kozotti korreldcié az
esti és éjszakai munkavégzésre vonatkozé kérdései tekintetében inkdbb gyengének
tekinthetd. Azonban a két felmérés hétvégi munkdra vonatkozé kérdéseire adott
pontszdmai szorosan és pozitivan korreldlnak egymadssal, kiilonésen a 2004/5-6s
felmérések esetében. Példaul, az ESS ,Milyen gyakran kell hétvégenként dolgoz-
nia?” és az EWCS ,Havonta hdny alkalommal kell vasdrnap dolgoznia?” kérdé-
sei kozotti korrelaciés egytitthaté 0,74, mig az EWCS szombati munkavégzésére
vonatkozé kérdése esetében 0,76.

A munkaidé rugalmassdga

A munkaid§ rugalmassdga (4.1 tdbldzat, D.2 rész) azt vizsgdlja, hogy a munkaval-
lalénak van-e lehetdsége megvdlasztani vagy befolydsolni munkaidé-beosztdsat,
koztiik a munkanap kezdetét és végét, a munkakozi sziineteket és a szabadsédgo-
kat. A munkaidd rugalmassdga a munkavallalék j6llétének alapvetd elemét jelen-
ti, mivel segfti a munkavdllalék munkdjanak és magédnéletének Gsszehangoldsat.
A rugalmas munkaidd segiti a munka-magédnélet egyensilydnak fenntartdsét, no-
veli a munkaidd feletti személyes kontrollt, csokkenti a tdlterheltség miatti kiégés
kockazatat és lehet6vé teszi, hogy az egyén akkor dolgozzon, amikor legjobban tud
teljesiteni.

A vizsgalt hét nemzetkozi felmérésbgl hatban taldlhaték kérdések a munkaidg
rugalmassdgdra vonatkozdan, koztiik a munkaidd kezdetének és végének, illetve
a munkakozi szlineteknek a meghatdrozdsdra, valamint a tdvmunka lehet&ségé-
re (5.12 tdblazat). Az EWCS, egész pontosan a 2010-es felmérés a munkaidg ru-
galmassdgdhoz kapcsoléd6 valamennyi itt felsorolt szempontra és azok gyakori-
sdgdra is rdkérdez. Az ESS a munkaid§ rugalmassdgdhoz kapcsoléddan egyetlen
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5.12. tablazat
A felmérések altalanostdl eltéré idében torténé munkavégzésre vonatkozo kérdései

Kivalasztott nemzeti és nemzetkozi felmérések

A kérdés megfogalmazasa és a véltozo neve Vélaszskala

i Munkakériilmények Fel

P

Havonta éltaldban hanyszor dolgozik éjszaka, legalabb 2 drat este 10 és reggel 5 dra kozott?*(2010, 2005, 2000, 1996, 1991) [Szam]

Es havonta hanyszor dolgozik este, legalabb 2 érat este 6 és este 10 6ra kozott? (2010, 2005, 2000) [Szam]
Es havonta hanyszor dolgozik vasarnap? (2010,2005,2000, 1996, 1991) [Szam]
Es havonta hanyszor dolgozik szombaton? (2010, 2005, 2000, 1996, 1991) [Szam]
Es havonta hanyszor dolgozik legalabb napi 10 6rét? (2010, 2005, 2000) [Szém]

Eurdpai Tarsadalmi Felmérés

Milyen gyakran része munkajénak az esti/éjszakai munkavégzés? (2004, 2010) 1-7 (Soha - Minden nap)
Milyen gyakran része munkéjénak a rovid hataridejti tulérazas? (2004, 2010) 1-7 (Soha - Minden nap)
Milyen gyakran része kdjénak a hétvégi kavégzés? (2004, 2010) 1-5 (Soha - minden héten)

EU Munkaeré-felmérés ad hoc modulok

Félig fol kban torténé munkavégzés, altalaban harom miiszak karend; két muszak karend: Néha V4l )
€jszakai, néha nappali miszak; Fix kijeldlés egy adott miszakra (2001) &4
Tobb miiszak o tszakok, altalaban négy miiszak Karend; félig fol P

torténd munkavégzés,ltalaban harom miiszak k d; Két miszak k d, dupla miiszak; néha éjszakai, néha [Valasszon egyet]

nappali mszak; (2004)

= I q I

A tobb miiszakos munkarend személyes élethelyzet miatt megfeleld; Készenléti élyes élethelyzet miatt
megfeleld; Tobb miiszakos vagy készenléti munkarend a személyes élethelyzet szempontjabdl nem megfeleld (2004)

[Valasszon egyet]

2lvec &lathal alald

yzet miatt meg Esti, éjszakai vagy hétvégi munkavégzés

Esti, éjszakai vagy hétvégi kavég

. n )
személyes élethelyzet miatt nem megfelel6 (2001) [Vélasszon egyet]

Eurob éter gyorsfelmérés 398. modul (2014)

A kovetkez6 okok koziil melyik miatt nem elégedett a munkaidejével? Tobbmiiszakos munkavégzés vagy mas, rendszertelen

. [Vélasszon maximum harmat]
munkaidd kényszere.

A kovetkezé okok koziil melyik miatt nem elégedett a munkaidejével? Kizérolag vagy foként éjszakai munkavégzés. [Valasszon maximum harmat]
A kovetkez6 okok koziil melyik miatt nem elégedett a munkaidejével? Hosszabb otthoni pihendiddszakok kényszere. [Valasszon maximum harmat]
A kovetkez6 okok koziil melyik miatt nem elégedett a munkaidejével? Készenléti iddszakok kényszere. [Valasszon maximum harmat]

Francia Munkakoriilmények Felmérés (2013)

Dolgozik szombatonként? 1-3 (Rendszeresen - Soha)

Evente hanyszor dolgozik szombaton? [Szdm]

Dolgozik vasarnaponként? 1-3 (Rendszeresen - Soha)

Evente hanyszor dolgozik vasarnap? [Szam]

Kap valamilyen kompenzaciot a vasarnapi kavégzésért, kiegészitd fizetés vagy szabadidd formajaban? 1-3 (Specidlis kompenzacid - szabadidd)
Foallasanak része a reggel 5 és 7 dra kozotti munkavégzés? 1-3 (Rendszeresen - Soha)

Dolgozik este 8 és éjfél kozott? 1-3 (Rendszeresen - Soha)

Dolgozik éjszaka éjfél és reggel 5 kozott? 1-3 (Rendszeresen - Soha)

Evente hany alkalommal dolgozik éjszaka? [Szdm]

Kap valamilyen kompenzaciét az éjszakai kavégzésért, kiegészitd fizetés vagy szabadidd formajaban? 1-3 (Specialis kompenzacid - szabadidd)

Megjegyzés: * Az egyes években a kérdés formatuma kismértékben véltozott. A részletek az eredeti kérd6ivekben tekintheték meg.
Forrds: Az OECD Munkakorilmények Minéségére vonatkozoé Felmérések Kérdéseinek Leltara

kérdést tartalmaz, mégpedig a munkaidé kezdetének és végének meghatarozasa-
hoz kapcsol6dé munkavallal6i kontroll kapcsan. Az ISSP-ben, az EQLS-ben és az
EU MEF ad hoc moduljaiban taldlhat6é kérdések arra irdnyulnak, hogy a munka-
id6 rugalmas-e vagy sem, illetve hogy ki dont a munkaidd kezdetérdl és végérdl,
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valamint a munkaké6zi sziinetekrél. Az EU MEF ad hoc moduljai ennél részleteseb-
ben kérdeznek rd a rugalmas munkavégzési lehet6ségek elérhet6ségére. Végiil, az
Eurobarométer gyorsfelmérés a vdlaszadék munkaidé feletti befolydsa és a rugal-
mas munkavégzési formdk hidnyabdl fakad6, munkaidgvel kapcsolatos elégedet-

lenségére kérdez ra.

5.13. tabldzat A felmérések rugalmas munkaidére vonatkozé kérdései

Kivdlasztott nemzeti és nemzetkozi felmérések

A kérdés megfogalmazésa és a véltozok neve

Valaszskala

6pai Munkakriilmények Fel

Akkor tud sziinetet tartani, amikor akar (2010, 2005, 2000, 1996)

1-5 (Majdnem mindig - Szinte soha)

Szabadon eldantheti, hogy mikor akar szabadsagot vagy szabadnapot kivenni ( 2005, 2000, 1996)

1-5 (Majdnem mindig - Szinte soha)

Befolyasolni tudja munkaidejét (2000)

1-2 (Igen - Nem)

Foallasanak része, hogy

| otthonrdl, ta kaban dolgozik?* (2005, 2000, 1996)

1-7 (Mindig - Soha)

Foallasanak része az otthonrdl torténé munkavégzés?* (2005, 2000, 1996)

1-7 (Mindig - Soha)

Hogyan lett megallapitva a munkaid6-beosztasa?

(1) A véllalat/szervezet hatdrozta meg és nincs lehetdség valtoztatasra

1-4 (Vélasszon egyet)

(4) A munkaiddt teljes mértékben 6nmaga hatétozza meg (2010, 2005)

véltozik a kaidd-beosztasa? (HA IGEN) Mennyivel eldre tajékoztatjak Ont ezekrél a valtozasokrdl? (2010, 2005)

1-5 (Nem - Hetekkel elére)

Mit mondana, ha ki akarna venni egy-két drat munkaiddben csaladi vagy személyes tigyek intézése céljabdl, az mennyire lenne ... (2010)

1-4 (Nem tul nehéz - Nagyon nehéz)

Eurdpai Tarsadalmi Felmérés

En donthetem el, hogy mikor kezdem és fejezem be munkamat (2004, 2010)

1-4 (Egyéltaldn nem igaz - Nagyon igaz)

N kozi Tarsadalmi Felmérés Program

k része a rugal kaidd (1989)

1-5 (Nagyon egyetértek - Nagyon nem értek
egyet)

Az alabbi dllitésok koziil melyik irja le, hogy hogyan alakul a munkaideje? (Munkaidé alatt itt azt értjiik, hogy mikor kezdi el és
fejezi be a munkét, nem pedig azt, hogy hetente vagy havonta dsszesen hany 6rét dolgozik.

(1) a munkaltatém donti el, és nem tudom magam egyediil megvaltoztatni

[Valasszon egyet]

(2) bizonyos hatérok kozott én donthetek

(3) teljes mértékben én donthetem el a munkaidém kezdetét és végét (2005, 1997)

Mennyire lenne nehéz kivenni egy-két 6rat munkaidében személyes vagy csaladi iigyek intézése céjabdl? (2005)

1-4 (Egyaltalan nem nehéz - Nagyon nehéz)

EU Munkaeré-felmérs ad hoc modulok

Véltozé munkaidd

(1) Amunkaidd kezdete és vége fix, a munkaltaté maga hatérozza meg a munkaidé-beosztast.

[Vélasszon egyet]

(2) Rugalmas munkaidg/munkaidgbant

(3) Napi fix 6raszam, a napon beliil némi rugalmasséggal

(4) Ondlléan hatérozza meg munkaidejét (nincs formalis kbtottség) (2010)

Valtozé munkaidd

(1) A munkaidd kezdete és vége fix.

[Valasszon egyet]

(2) Lépcsdzetes munkaidd, a munkaidd kezdete és vége savosan van meghatérozva

(3) Munkaiddbank, de csak néhany orat van lehetdség kivenni

(4) Munkaiddbank, teljes napot ki lehet venni

(5) A munkaidd kezdete és vége egyéni megallapodastl fiigg

(6) Ondlléan hatérozza meg munkaidejét (nincs formalis kbtottség) (2010)

Van lehetdség a kaidd kezdetének és végének (legalabb |

egy oraval torténd) megvd atasara csaladi okokbdl? (2010, 2005)

1-3 (Altalaban lehetséges -nem lehetséges)

Van lehetdség arra, hogy tigy szervezze munkaidejét, hogy egy teljes napra szabad legyen csaladi okokbél anélkiil, hogy
szabadségot kellene kivennie? (2005, 2010)

1-3 (Altalaban lehetséges -nem lehetséges)
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5.13. tdbldzat A felmérések rugalmas munkaidére vonatkozo kérdései (folytatds)
Kivélasztott nemzeti és nemzetkozi felmérések

Eurépai Eletkdriilmény Felmérés

Jelenlegi munkdjéban: megvaltoztathatom munkaidém kezdetét és végét (2012) 1-2 (Igen - Nem)
Jelenlegi munkdjéban: dsszegy(jthetem a munkadrakat, szabadidd fejében (2012q13a) 1-2 (Igen - Nem)
Jelenlegi munkdjéban: kivehetek egy napot rovid idon beliil ha sziikségem van ra (2012) 1-2 (Igen - Nem)

Eurobarométer gyorsfelmérés 398. modul (2014)

A kovetkezd okok koziil melyik miatt nem elégedett a munkaidejével? Nem tudom befolyasolni a munkaidd-beosztédsom. [Valasszon maximum harmat]

A kovetkezd okok koziil melyik miatt nem elégedett a munkaidejével? Nincs lehetdségem rugalmasan, példaul tavmunkaban

dolgozni [Vélasszon maximum harmat]

Brit Készségek és Foglalk as Felmérés (2012)

Eldénthetem munkaidém kezdetét és végét. [iicaroriearetcicigiayole ey

egyet)
Ugy érzi, hogy személyes vagy csaladi iigyek elintézése miatt kivenni egy-két orat munkaiddben..... 1-4 (Egyaltaldn nem nehéz - Nagyon nehéz)
Francia Munkakoriilmény Felmérés (2013)
Ki tud venni egy-két orat munkaidében elGre nem latott személyes vagy csalddi tigyek elintézése céljabol? 1-3 (Igen, kénnyen - Nem, lehetetlen)
Ha vératlan esemény torténik at tudja szervezni munkaidejét a kollégaival? 1-2 (Igen - Nem)

1-3 (A vallalat/hivatal és nincs lehetdség

Ki dént a munkaidejéréI? valtoztatdsra - En magam)

Megjegyzés: * Az egyes években a kérdés formatuma kismértékben véltozott. A részletek az eredeti kérd6ivekben tekinthet6k meg.
Forrds: Az OECD Munkakorilmények Minéségére vonatkozo Felmérések Kérdéseinek Leltara

Mind a brit, mind pedig a francia felmérésben megtaldlhaték a rugalmas mun-
kaidére vonatkozé kérdések. A Brit Készség- és Foglalkoztatds Felmérés kérdései
arra irdnyulnak, hogy az egyének donthetnek-e a munkaidejiik kezdetérél és vé-
gérél, valamint, hogy van-e lehet§ségiik munkaidében kivenni néhany 6rat sze-
mélyes vagy csaladdi tigyek intézése céljabél. A francia Munkakoriilmény Felmérés
hasonlé kérdést fogalmaz meg a néhédny érés ,.elkéredzkedés” kapcsdn. A felmérés
madsik ide kapcsol6dé kérdése, hogy elére nem ldtott koriilmények miatt a munka-
vdallalék megvaltoztathatjdk-e munkaidejiiket a munkatdrsakkal valé megdllapodas
alapjan. Tovébbi kérdés, hogy ki hoz déntést a munkaid6rél, beleértve azt is, hogy
ezeket a munkadltaté egyoldaldan donti-e el, vagy abba a munkavéllalénak is van
beleszélésa.

A munkaidd rugalmassdgdnak legtobb szempontja dsszefiigg egymadssal, példdul
abban az esetben, ha a véllalat rugalmas munkaidével kapcsolatos megédllapoda-
sokat vezet be. Ennek eredményeképpen az EWCS, az ESS és az ISSP tébb eleme
kozott 6sszességében erds az orszagok kozotti korreldcio (5.A.9 tdbldzat). A mun-
kaid6 rugalmassdgdnak hasonlé szempontjaira fékuszal6 kérdések esetében az em-
pirikus elemzések azt mutatjdk, hogy a munkaidg feletti autonémia erdsen kor-
reldl a 2005-6s EWCS és ISSP (r = 0,81), valamint a 2005-6s ISSP és 2004-es ESS
esetében (r = 0,65). A korreldci6 még nagyobb a legmagasabb pontszdmot adékra
vonatkozéan. A munkaidé rugalmassdganak madsik, t6bb felmérés dltal is vizsgalt
szempontja a munkakozi sziinetek/szabadsag kivételének lehetGsége, amely szin-
tén relative erds korreldciét mutat. Az orszagok kozotti korreldci6é az ISSP arra ira-
nyulé kérdése, hogy mennyire nehéz kivenni néhdny 6rat személyes/csaladi tigyek
intézése céljabol, valamint az EWCS arra vonatkozé kérdése, hogy a munkavéllalék
akkor tarthatnak-e sziinetet, amikor akarnak 0,69, mig az az ISSP és az EWCS sza-
badsdgok kivétele feletti autondmidt érint6 kérdései esetén 0,60. Ez azt jelenti, hogy
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a munkaid6 rugalmassagdra vonatkozé mérések a felmérésekben szerepld kérdések

sz

megfogalmazdsdban 16v6 kisebb kiilénbségek ellenére is megbizhatéak.

5.6 Munkahelyi kilatasok

A munkahelyi kilatdsok kiillonb6z6 irdnydan befolyasolhatjdk a munkakoérnyezetet: ne-
gativan, ha a munkavéllalé munkahelye bizonytalansdgdval szembesiil; és pozitivan,
ha az 4llas a munkavéllalé szdmédra képzési, tanuldsi és el6rejutasi lehetGséget biztosit.

A munkahely bizonytalansdgdval kapcsolatos megérzések

A munkahellyel kapcsolatos megérzések a munkavallal6 azzal kapcsolatos érzéseit
vagy félelmét jelentik, hogy munkahelyét a belathat6 jov6ben (példaul a kovetkezd
6 vagy 12 hénapban) elvesziti. Ezek az aggodalmak dltaldban megalapozottnak sz4-
mitanak, mivel a kutatdsok szerint a munkavdllalék munkahelyiik bizonytalansa-
gédval kapcsolatos megérzése megbizhat6 elérejelz6je a munkahely jovébeli elvesz-
tésének, amely azt mutatja, hogy a munkavéllalék jol érzékelik a munkahelytikkel
kapcsolatos kildtdsokat. A munkahely bizonytalansdgdval kapcsolatos megérzések
olyan hatdssal vannak az egyén j6llétére, mint maga a munkanélkiiliség (Burchell,
2011; De Witte, 1999). Példdul azok a munkavéllal6k, akik munkahelyiik elvesztése
miatt aggddnak, azonos valdszintiséggel tapasztalnak sziv- és érrendszeri betegsé-
geket, magas vérnyomast és kronikus depressziét, mint azok, akik munkanélkiiliek.
Emellett a munkahely bizonytalansdga akaddlyozhatja a munkahelyi ,,pszicholé-
giai szerz6dés” alkalmazasdat, amely alddssa az eréfeszités-jutalom egyensilyit,
csokkenti a munkavallalé elkételez6dését és diszkreciondlis eréfeszitéseit.

A munkahely bizonytalansdgdval kapcsolatos elGérzetek a vizsgdlt hét felmérés
koziil 6tben taldlhaték meg, és nagyvonalakban hasonlé médon vannak megfogal-
mazva (5.14 tdblazat). Az 6tb6l harom felmérés, az EWCS, a Gallup Vilagfelmérés
és az EQLS azt kérdezi a vdlaszaddktél, hogy milyennek érzékelik a munkahelyiik
elveszitésének val6szintiségét a kovetkez6 6 vagy 12 honap sordn. Két felmérés (az
EWCS és az EQLS) és az ESS ,Munkahelyem biztos” kérdését az ,,érzékelt mun-
kahelyi bizonytalansdg” kérdése kiveti, amelyben arra kérik a foglalkoztatottakat,
hogy becsiiljék meg annak a valgszintiségét, hogy munkahelyiik elveszitése esetén
tudndnak jelenlegi dlldsukhoz hasonlét taldlni. Az EWCS és az ESS kordbbi hul-
ldmaiban, valamint az ISSP-ben csak egyetlen kérdés szerepelt arra vonatkozdan,
hogy a résztvev6k mennyire tartjadk munkahelyiiket biztosnak, arra azonban nem
kérdeztek rd, hogy véleményiik szerint a mostanihoz hasonlé 4j dllds megtaldldsa
mennyire jelentene nehézséget szamukra. Az ISSP és a Gallup Vildgfelmérés is meg-
kérdezi emellett, hogy a vdlaszad6k mennyire aggédnak munkdjuk elvesztése miatt.

A két, itt vizsgdlt nemzeti felmérés szdmos kérdést tartalmaz a munkahely bi-
zonytalansadgdval kapcsolatos eléérzetekre vonatkozéan. A Brit Készség- és Foglal-
koztatds Felmérésben szerepld kérdés, hogy a vilaszadé elveszitheti-e dllasat és
munkanélkiilivé valhat-e a kévetkez6 12 hénapban, mig az ezt kovets kérdésekben
ennek, illetve a jovébeli Gjb6li munkdba édlldsnak a valészintiségére kérdeznek r4,
mégpedig gy, a vdlaszad6 szerint, mennyire lenne nehéz a mostanihoz hasonléan
j6, 4j allast taldlnia. A francia felmérésben hasonlé kérdések szerepelnek, eltérd
megfogalmazasban: arrél kérdezik a valaszadét, hogy fél-e amiatt, hogy elvesziti
munkajédt a kdvetkezd évben, azonban ennek valdszintiségére mar nem kérdeznek
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rd; egy kiegészit kérdés pedig azt vizsgdlja, hogy a munkavallalé véleménye sze-
rint fog-e dllast valtani, vagy mds képesitést szerezni a kdvetkezd harom évben.

Az munkahely bizonytalansdgaval kapcsolatos megérzésekre vonatkozé orsza-
gos pontok relative jél korreldlnak egymdssal az egyes nemzetkozi felmérésekben
(5.A.10 tdblazat). A munkahely bizonytalansdgdval kapcsolatos megérzésekre vo-
natkozé elemek kozott erds és pozitiv a korreldcids egytitthaté a 2004-es ESS és
a 2005-0s ISSP esetében (r = 0,55). A munka elvesztésének valészintiségére vonat-
koz6 megérzés csak az EWCS-ben érhetd el, ez a tétel azonban jél korreldl a 2004-
es ESS ,,dlldsom biztos” tételével (r = -0.70). Hasonl6képpen az ISSP azon tétele,
hogy a valaszadé mennyire aggddik az élldsa elvesztésérdl, szintén erdsen korrelal
a 2004-es ESS biztos alldsra vonatkozd tételével (r =-0.68). Erds korreldciot figyeltek
meg a foglalkoztathatésdggal kapcsolatos megérzésekre vonatkozé kérdések eseté-
ben is. Az ESS és az EWCS kérdései kozott, melyek azt kérdezik a vadlaszaddktdl,
hogy munkahelyiik elvesztése esetén mennyire lenne konny(/nehéz a mostanihoz
hasonlé 4llast taldlniuk a korreldciés egyiitthaté r = 0.90 a 2010-es adatok alapjan.
A korreldci6 annak ellenére ilyen magas, hogy a kérdések épp ellentétesen vannak
megfogalmazva (konnyd kontra nehéz) és a vélaszlehetGségek is eltérGek (kiilono-
sen nehéz/konnyd kontra nagyon nem értek egyet/nagyon egyetértek). Tovabba az
dltagpontok és a legmagasabb pontszdmot adé vélaszadék ardnya is nagyban korre-
14l egymédssal. Ez aldtdmasztja azt az elképzelést, miszerint a foglalkoztathatdsdggal
kapcsolatos megérzések, csakigy, mint a munkahely bizonytalansdga megbizhaté
mo6don mérhetSek a nemzetkozi tarsadalmi felmérések jelenlegi kérdéseivel.

Képzési és tanuldsi lehetéségek

A képzési és tanuldsi lehetGségek alapvetd fontossdgiinak szdmitanak a munka-
vdllalé szakmai el6menetele és a karrierje, illetve a jobb munkahelyen torténd el-
helyezkedés szempontjabél (5.15 tdbldzat). A munkahelyi tanulds lehet formalis
és nem-formadlis: az elsG a szervezett képzési lehet6ségeket jelenti, mely mérhe-
t6 azzal, hogy sor kertilt-e ilyenre (egy adott id6szakban biztositottak-e a munka-
vdllalé szdmdra munkahelyi képzést), a képzés hosszdval (mennyi ideig tartott a
képzés), mingségével (mennyivel novelte a képzés a kereseti lehetGségeket és a
készségeket); a méasodik pedig az munkahelyen végzett feladatok és munkahelyi
tdrsas kapcsolatok ttjdn torténd tanuldst jelenti. A képzési és tanuldsi lehetGségek
dontd fontossdguiak a készségek elavuldsdnak megel6zése, a munkanélkiilivé valds
kockdzatdnak csokkentése és a munkaval valé elégedettség, motivacio és eldrejutdsi
lehet&ségek novelése szempontjdb6l. Mindezek alapjan, tehdt a munkavéllalé
jollétének integrdns elemét képezik.

A tanuldsi és képzési lehet@ségekkel kapcsolatos szempontok vizsgdlatdra 6t
nemzetkozi felmérésben keriil sor (EWCS, ESS, ISSP, EU MEF ad hoc modul és
EQLS). Valamennyi felmérésben rakérdeznek arra, hogy az elmult 12 hénapos re-
ferenciaidszak sordn sor keriilt-e képzésre.”" A felmérések koziil csak az EWCS
és az ESS kiilonbozteti meg a munkdltaté édltal szervezett és a munkavallalé altal
kezdeményezett képzéseket, mig az EU MEF ad hoc modulja arra kérdez rd, hogy a
képzésre munkaidében kertilt-e sor. A képzés hosszat is vizsgdja a 2005-6s EWCS
(napokban); a 2010-es ESS (napokban), az EU MEF 2003-as ad hoc modulja (6rak-
ban); és a 2003-as EQLS (intervallum napok). A képzés mingségét azonban csak
az EWCS és az ESS vizsgélja: az ESS dtaldnos kérdése arra irdnyul, hogy a képzés
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5.14 tdbldzat A felmérések munkahely bizonytalansdgaval kapcsolatos megérzésekre vonatkozo kérdései

Kivalasztott nemzeti és nemzetkozi felmérések

A kérdés megfogalmazasa és a valtozok neve Valaszskala

T e A

Munkahelyem biztos (1996) 1-2 (Igen - Nem)

Lehet, hogy elveszitem munkamat a kovetkezd 6 hénapban (2010, 2005) 1-5 (Nagyon egyetértek - Nagyon nem értek egyet)
Ha elvesziteném az allasomat, konnyen talalnék egy j, hasonléan fizeté munkahelyet (2010) 1-5 (Nagyon egyetértek - Nagyon nem értek egyet)
Eurdpai Tarsadalmi Felmérés

Alldgsom biztos (2004, 2010) 1-4 (Egyéltalan nem igaz - Nagyon igaz)

Lehet, hogy egy kevéshé érdekes munkakdrbe helyeznek 4t véllalaton beliil a kévetkez6 12 hénapban (2010) 1-4 (Egyéltalan nem igaz - Nagyon igaz)

Ha a mostani munkahelyérdl elbocsatanak, mennyire lenne kdnny(/nehéz a mostanihoz hasonlé vagy jobb

allast talalnia egy masik munkaltaténal?* (2004, 2010) 1-10 (Kilongsen nehéz - Kilansen konny ()

N kozi Tarsadalmi Felmérés Program

Egyetért/nem ért egyet: Alldsom biztos (2005, 1997, 1989) 1-5 (Nagyon egyetértek - Nagyon nem értek egyet)
Milyen mértékben aggddik (ha aggddik) annak lehetdsége miatt, hogy elvesziti munkahelyét? (2005, 1997) 1-4 (Nagyon aggédom - Egyaltalan nem aggédom)
Gallup Vilagfelmérés

Aggddik/nem aggédik amiatt, hogy elvesziti munkahelyét? (2010, 2011, 2012, 2013, 2014) 1-2 (Igen - Nem)

Mit gondol, elveszitheti munkajat a kdvetkezd 6 honapban? (2007, 2008) 1-2 (Igen - Nem)

Eurépai Eletkoriilmény Felmérés

Mit gondol, mennyire valészini, hogy a kdvetkezd 6 honapban elvesziti munkahelyét? (2012, 2007, 2003) 1-5 (Nagyon valdszinii - Egyaltaldn nem valészin(i)
zaésilk, hason;')al; ﬁzlet(i éllés;? (20‘2393 A, yiskene] Galoazinutienibooyialaliakoy 1-5 (Nagyon valdszinii - Egyaltaldn nem valészin(i)
Brit Készségek és Foglall as Felmérés (2012)

9

Ha ma elkezdene dllast keresni, mennyire lenne konnyii/nehéz, hogy legalabb ugyanolyan j6 allast talaljon,

mint a mostani munkaja? 1-4 (Nagyon kdnnyti - Nagyon nehéz)

Mit gondol, van barmi esély rd, hogy a kdvetkezd 12 honapban elvesziti munkajat és munkanélkiilivé valik? 1-2 (Igen - Nem)

Mennyi az valészin(isége, hogy ez megtorténik? 1-5 (Nagyon valészin(i - Egyaltaldn nem valészin(i)

Francia Munkakoriilmények Felmérés (2013)

Aggadik barmennyire is amiatt, hogy munkahely yire biztos a ko 6 évben? 1-2 (Igen - Nem)
Gondolja, hogy a kivetkezd harom évben véltoztatnia kell foglalkozasi b ldsén vagy foglalkozasan? 1-2 (Igen - Nem)
Ha elveszitené jelenlegi munkajat vagy kilépne, yire konnyen/nehezen talalna egy hasonldan fizetd

1-2 (Igen - Nem)

(hasonld fizetési csomaggal bird) allast?

Megjegyzés: * Az egyes években a kérdés formatuma kismértékben véltozott. A részletek az eredeti kérdSivekben tekinthet6k meg.
Forrds: Az OECD Munkakorilmények Minéségére vonatkozo Felmérések Kérdéseinek Leltara

5.15 tdbldzat A felmérések képzési és tanulasi lehetGségekre vonatkozé kérdései
Kivalasztott nemzeti és nemzetkozi felmérések

A kérdés megfogalmazasa és a valtozok neve Valaszskala

pai Munkakoriilmények Fel
Munkajanak része tij dolgok tanuldsa? (2010, 2005, 2000, 1996) 1-2 (Igen- Nem)
- Az elmdilt 12 hénapban az alébbiak koziil vett részt valamilyen tipusti képzésben készségeinek fejlesztése céljabol? [Pipdlja ki ha igen]
- Munkaltatoja altal biztositott vagy fizetett képzés vagy sajat maga éltal ha onfoglalkoztatd? (2010, 2005, 2000, 1996) [Pipalja ki ha igen]
- Munkahelyi képzés (munkatarsak, felettesek) (2010, 2005, 2000, 1996) [Pipdlja ki ha igen]
- Mas tipust helyszini képzés és tanulds (pl. Gnképzés, online szemindrium) (2005, 2000, 1996) [Pipalja ki ha igen]
- Egyéb (2005, 2000, 1996) [Pipalja ki ha igen]
A képzés segitett hogy fejlesszem a munkavégzésem madjat (2010) 1-2 (Egyetértek - Nem értek egyet)
Ugy érzem munkam biztosabb a képzés miatt (2010) 1-2 (Egyetértek - Nem értek egyet)
Ugy érzem jovébeli foglalkoztatasi kilétasaim javultak (2010) 1-2 (Egyetértek - Nem értek egyet)
Munkahel let van ra, hogy fejlddjenek és ndvekedjenek (2005) 1-5 (Nagyon egyetértek - Nagyon nem értek egyet)
Munkajanak részét képezik: dsszetett feladatok? (2010, 2005, 2000, 1996) 1-2 (Igen- Nem)
Munkajanak részét képezi: elére nem latott problémak onallé megoldasa? (2010, 2005, 2000, 1996) 1-2 (Igen- Nem)
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5.15 tédbldzat A felmérések képzési és tanulasi lehetgségekre vonatkozoé kérdései (folytatds)

Kivalasztott nemzeti és nemzetkozi felmérések

dalmi Fal

Eurdpai Ta F

Lah A4k

Az elmult 12 honapban részt vett valamilyen kurzuson, eldadéson vagy k ian

készségeinek fejlesztése céljabal? (2004, 2010)

kapcsolddo t k vagy

1-2 (Igen- Nem)

Osszesen koriilbeliil hany napon vett részt ilyen kéy 1az elmdlt 12 honapban? (2010)

[Szém]

Mennyire érzi hasznosnak a tanultakat akkor, ha kilépne és egy mésik munkaltaténal vagy vallalatnal akarnak
elhelyezkedni? (2010)

1-4 (Nagyon hasznos - Egyaltalan nem hasznos)

E képzésnek vagy oktatasnak mekkora részét fizette a munkaltaté vagy a vallalat? (2010)

1-5 (Az egészet - Semekkorat)

Munkam megkoveteli hogy folyamatosan dj dolgokat tanuljak (2004, 2010)

1-2 (Igen- Nem)

N kozi Tarsadalmi Felmérés Program

Egyetért/nem ért egyet: kém leh t ad készségeim fejlesztésére (2005) 1-5 (Soha - Mindig)
f\zelrplllﬂl“ pban részt vett valamilyen kéy akar munkahelyén, akdr mashol készségeinek fejlesztése 12 (Igen- Nem)
érdekében? (2005)

EU Munkaeré-felmérés ad hoc modulok

Részt vett valamilyen, hagyoményos iskolarendszeren kiviil kurzuson, szeminariumon, konferencidn vagy magénéran, vagy
betanitast az elmdlt 12 hénapban? (2003)

1,2,3 vagy barmennyi tevékenység

A tanuldsi tevékenységben vald részvétel idGtartama (2003)

[Szdm]

Mi volt a f6 oka annak, hogy részt vett ebben a tanuldsi tevékenységben? *(2003)

1-2 (Foként munkéval kapcsolatos - Foként
személyes/kozosségi okokbdl)

A tanuldsi tevékenységek barmely részére munkaidében keriilt sor? *(2003)

1-4 (Csak munkaiddben - Csak kaiddn kiviil)

Eurdpai életmindség felmérés

Az elmiilt évben részt vett barmilyen oktatasban vagy képzésen? (2003)

1-2 (Igen- Nem)

Milyen tipust képzés volt ez? (2003)

4. opcio: A kapcsolddd képzés

Milyen hosszii volt ez a képzés? (2003)

[Szdm]

Brit Készégek és Foglalkoztatas Felmérés

Uj készségeket szerzek a égzés soran vagy

1-5 (Nagyon egyetértek - Nagyon nem értek egyet)

gkoveteli, hogy (j dolg

tanuljak

1-5 (Nagyon egyetértek - Nagyon nem értek egyet)

Az (j dolgok miatt, amiket tanult mennyire:

- Gondolkodik el jobban azon, hogy milyen kiilonbdz6 médokon végezheti?

1-5 (Nagyon sokat - Egyéltaldn nem

- Sziikséges szigordan kovetnie az utasitasokat és eljarasokat?

1-5 (Nagyon sokat - Egyéltaldn nem

- Sziikséges ezeket fejbdl megtanulnia?

1-5 (Nagyon sokat - Egyéltaldn nem

- Van tobb fiiggetlensége abban, hogy hogyan végzi a munkéjat?

)
)
)
)

1-5 (Nagyon sokat - Egydltaldn nem

Az elmilt évben vett részt jelenlegi munkajaval kapcsolatban a ko

épzések vagy oktatasok valamelyikén?

- Betanitottak vagy képezték, amely miatt kivették normal munkéjébol

1-2 (Igen- Nem)

- Betanitottak, mikdzben normal munkajét végezte

1-2 (Igen- Nem)

- Valamilyen egyéb, kdjahoz kapcsolédé képzéshen részesiilt

1-2 (Igen- Nem)

tatichan?

Az elmilt évben, jelenlegi hény kiilon napon részesiilt ilyen specifikus képzésben vagy ¢

[Szam]

Ez a képzés vagy oktatds jelentett Onnek valamilyen kdltséget (pl. tandij vagy tanknyvek vasrldsa).

1-2 (Igen- Nem)

Ki fizette ezeket a kdltségeket?

1-3 (Foglalkoztaté - Sajat maga)

Mikor keriilt sor a képzést vagy oktatast?

1-3 (Normadl munkaidd, szabadidd, mindkettd)

E képzés vagy oktatds miatt mennyire:

- Gondolkodik el jobban azon, hogy milyen kiilonbdz6 médokon végezheti?

1-5 (Nagyon sokat - Egyéltaldn nem

- Sziikséges szigordan kovetnie az utasitasokat és eljarasokat?

1-5 (Nagyon sokat - Egydltaldn nem

- Sziikséges ezeket fejb6l megtanulnia?

1-5 (Nagyon sokat - Egyéltaldn nem

- Van tobb fiiggetlensége abban, hogy hogyan végzi a munkéjat?

)
)
)
)

1-5 (Nagyon sokat - Egydltaldn nem

Ugy érzi ez a képzés vagy oktatas novelte készségeit...?

1-3 (Nagyon - Egyéltaldn nem)

Tudja ezeket a fejleszett készségeket haszndlni a jelenlegi munkajéban?

1-2 (Igen- Nem)

Mennyire lennének hasznosak ezek a fejlesztett készségek, ha ugyanebben az dgazatban mésik munkaltaténal kivinna
elhelyezkedni?

1-5 (Nagyon hasznos - Egyaltaldn nem hasznos)

Mennyire lennének hasznosak ezek a fejlesztett készségek, ha eltérg dgazatban masik munkéltatonal kivanna
elhelyezkedni?

1-5 (Nagyon hasznos - Egyaltaldn nem hasznos)

Francia Munkakoriil k Fell

y

Tud a munkavégzés soran Uj készségeket szerezni?

| 1-2 (Igen- Nem)

Megjegyzés: * Az egyes években kismértékdi vdltozds volt a kérdés formdjdban. A részletek az eredeti kérdGivekben tekinthet6k meg.

Forrds: A Munkakorilmények Mindségére vonatkozd Felmérések Kérdéseinek OECD Leltar
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mennyire hasznos mds munkahely szempontjdbdl, a 2010-es EWCS pedig azt kér-
dezi, hogy javitott-e a képzés azon, hogy a megkérdezett hogyan dolgozik, illetve
a munkahelyi biztonsagon és a karrierkilatasokon."

A nem formadlis tanuldsra vonatkoz6 informdacié ennél jéval sziikebb kord. Az
EWCS az egyelten felmérés, amelyben taldlhaté ezzel kapcsolatos kérdés, miszerint
az aktudlis munkafeladatok lehetGséget adnak-e rd, hogy azok elvégzése dltal tanul-
jon a munkavéllald, hogy a munka magdban foglal-e Gsszetett feladatokat, illetve,
hogy megkoveteli-e az el6re nem latott problémak munkavallalé altali megoldasat.
A tanuldsra vonatkozé dltaldnos kérdések részét képezik az EWCS-nek, az ESS-nek
és az ISSP-nek is. Az els6 kett§ arra kérdez rd, hogy az dllds magaban foglalja illetve
megkoveteli-e 1j dolgok tanuldsét, mig az ISSP-ben a kovetkez§ szerepel: ,,munkdm
lehet@séget ad készségeim fejlesztésére”. Az elsd tipusi képzés inkédbb az informalis
tanuldst fedi le, mig a masodik a formadlis tanulds egyes elemeihez is kapcsol6déik.

A nemzeti felméréseket illetGen, a Brit Készség- és Foglalkoztatds felmérés 4t-
fogban vizsgdlja a képzési és tanuldsi lehetGségeket. Mind a formaélis, mind az in-
formadlis képzési lehet&ségek jol kifejtettek a felmérésben, csakigy, mint mindsé-
giik és a tanulds tipusa (mély vagy felszines tanulds); példdul az oktatdskutatds
pszicholégidjdbdl kolesonzott kérdéssel a felmérés arra is rdkérdez, hogy a tanulds
miatt a valaszadé tobbet gondolkodik-e azon, hogy milyen kiillénb6z6 médokon
tudja elvégezni feladatait, sziikség van-e rd, hogy az utasitdsokat és eljardsokat szi-
gortan betartsa, kell-e dolgokat fejb6l megtanulnia, valamint, hogy a tanulds vagy
képzés altal tobb szabadsédga lett-e a tekintetben, hogy hogyan végzi munkdjat.
A kérdések tehat azt vizsgdljak, hogy a nem formaélis tanulds és képzés milyen mér-
tékben segiti el6 a munkavégzést. A brit felmérés a képzés hasznossdgara vonatko-
z6an is tartalmaz kérdéseket, melynek sordn azt kérdezik a munkavallal6ktél, hogy
a tanulds sordn megszerzett készségek hasznosak-e jelenlegi munkdjuk szempont-
jabdl, illetve az azonos vagy mds dgazatban torténd elhelyezkedés esetén. A francia
Munkakériillmények Felmérés csak egy, dltaldnos kérdést tartalmaz e szempont-
ra vonatkozéan, mégpedig azt, hogy a munkahely biztosit-e lehet6séget arra, hogy
a munkavadllalé 4j dolgokat tanuljon — amely hasonlé az EWCS, az ESS és a brit
kérdésekhez, azonban bindris védlaszlehet&séget (Igen/Nem) alkalmaz.

Az empirikus elemzések azt mutatjdk, hogy az orszdgok azzal kapcsolatos pont-
jai, hogy kertilt-e sor képzésre, er@sen és pozitivan korreldlnak az ilyen tipusu kér-
déseket tartalmazo felmérésekben. A 2004-es ESS és a 2005-6s EWCS arra irdnyulé
kérdései kozott, hogy keriilt-e sor képzésre a korrelaciés egyiitthaté 0,86 (5.A.11
tdbldzat). Az arra vonatkozd korreldciés egyiitthatd, hogy sor keriilt-e képzésre
a munkaltat6 dltal nytjtott képzés esetében a 2005-6s ISSP-ben és a szintén 2005-6s
EWCS-ben 0,56, munkahelyi képzés esetén 0,69 és egyéb, helyszini képzés eseté-
ben 0,68 volt. Ugyanez a 2005-6s ISSP és a 2005-6s ESS azonos elemei kozott 0,56
(munkaltaté altal biztositott képzés), 0,69 (munkahelyi képzés) és 0,68 (egyéb, hely-
szini képzés) volt. A 2004-es ESS és 2005-6s EWCS képzések biztositdsdra vonatko-
z6 kérdései kozotti korreldcios egytitthaté szintén erds és pozitiv, 0,86 a munkdltaté
altal nyujtott képzés és 0,69 a munkahelyi képzés esetében.

Azonban sajnos nincs lehetGség a képzés idGtartaméra vonatkozo kérdések meg-
bizhat6sdgénak a vizsgdlatdra, mivel az EWCS-nek csak a 2005-6s, az ESS-nek pe-
dig csak a 2010-es hulldméban szerepelt ilyen kérdés. A képzés mindségére iranyu-
16 (a 2010-es ESS-ben és a 2010-es EWCS-ben hasonléan megfogalmazott) kérdések
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orszdgok kozotti korreldcidja csak mérsékelten erds, lehetséges, hogy amiatt, hogy
az értékelés sordn eltérg kritériumokat haszndaltak: mig az ESS az dtvihet6 készsé-
gek szempontjdbdl kérdezett rd a képzés hasznossdgdra, addig az EWCS azt vizs-
gélta, hogy a képzés segitette-e a napi munkavégzést és novelte-e a jelenlegi dllas
biztonsdgdt (r = 0.36). Az ESS e kérdése és az EWCS arra irdnyul6 kérdése kozott,
hogy a munkavéllalé gy érzi-e, hogy foglalkoztatdsi kildtdsai jobbak és erdsebbek
lettek a korreldciés egyiitthaté 0,55.

Végiil a munkahelyi tanulasi lehet6ségeket/kovetelményeket vizsgdlé kérdések
is er@sen korreldlnak az orszdgok kozétt. Az ISSP (biztosit-e a munka a munka-
vdllalénak lehet&séget készségei fejlesztésére) valamint az EWCS (a munkavégzés
sordn van-e lehet6ség 1j dolgokat tanulni) kérdései kozotti korreldcids egyiittha-
t6 0,63. Ezek az ESS és EWCS kérdések erdsen és pozitivan korreldlnak egymds-
sal (a 2004/2005-6s hulldmok esetén r = 0,67, a 2010-es hulldmok esetén pedig
r=0,57). Mivel az EWCS specidlis kérdéséhez, hogy a munkafeladatok lehet§vé
teszik-e a munkahelyi tanuldst, nincs egyetlen mas felmérésben sem hasonlé, igy
ennek az elemnek a megbhizhat6sdga nem ellendrizhetd.

Eléléptetési és karrierlehetéségek

A munkahelyi el6léptetési és karrierlehetGségek (4.1 tdbldzat, E. 3 rész) arra vo-
natkoznak, hogy a munkavallal6 jelenlegi munkdja kindl-e szdmdra karrierlehetd-
ségeket, akdr ugyananndl a foglalkoztaténal (el6léptetés) vagy mds munkaltatonal.
Magdban foglalja az el6léptetési lehetGségeket és az atvihet6 munkahelyi készsége-
ket is. Az alacsony elémeneteli lehet6ségek jellemezte, ,,zsdkutcdnak” tekinthetd
allasok negativ pszicholégiai stresszt okoznak és stressz dltal okozott pszicholégiai
megbetegedésekhez vezethetnek.

Az OECD Leltdrban taldlhat6 hét nemzetkozi felmérés koziil 6t foglalkozik a kar-
rierlehetdségekkel (5.16 tdbldzat). Ezek koziil négy felmérés (az EWCS, az ESS, az
ISSP és az EQLS) kozvetleniil is rakérdez arra, hogy az aktudlis 4llds tartogat-e jé
elémeneteli lehetdségeket, a Gallup Vilagfelmérés pedig indirekt megkozelitést al-
kalmazva azt vizsgélja, hogy van-e a megkérdezett munkahelyén olyan személy, aki
batoritja szakmai elérejutdsdt. Az ISSP tovabbi kérdéseket is tartalmaz arra vonat-
kozéan, hogy a vdlaszadé jelenlegi munkdjdban mennyire tudja hasznélni korabbi
munkatapasztalatait és készségeit, és hogy a jelenlegi munka hozzdsegitheti-e egy
tjabb alldshoz.

A karrierlehet@ségeket a két nemzeti felmérés is vizsgdlja (5.16 tdblazat). A Brit
Készség- és Foglalkoztatds Felmérés azt kéri a vdlaszadéktol, hogy mostani dlldsuk
figyelembe vételével értékeljék, hogy milyenek az esélyeik a jelentds el6léptetésre
a kovetkezd 6t év sordn, a valészintiséget 0 és 1 kozotti értékben megadva. A fel-
mérés arra is rdkérdez, hogy mennyire fél a munkavallalé a lefokozdstdl, példdul
a tekintetben, hogy kevesebb beleszo6lasa lesz abba, hogy miként végzi el feladatait,
hogy nehezebbé valik készségeinek és képességeinek a haszndlata, csokken a fi-
zetése vagy kevésbé érdekes munkakdrbe helyezik at a védllalaton belil. A francia
Munkakoriillmények Felmérés két ide vonatkozé kérdést tartalmaz. Az elsé - amely
hasonlé a brit kérdéshez - arra kéri a vdlaszadét, hogy értékelje elGléptetési esélyeit
a kozeljov6ben, mig a masodik arra vonatkozik, hogy a megkérdezettnek van-e le-
het@sége szakmai készségeinek fejlesztésére a jelenlegi munkahelyén.
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5.16 tdbldzat A felmérések elGléptetési és karrierlehetdségekre vonatkozé kérdései
Kivélasztott nemzeti és nemzetkozi felmérések

A kérdés megfogalmazasa és a valtozok neve

‘ Vélaszskéla

Eurépai Munkakériilmények Fel

Allasom j6 kiltasokkal kecsegtet a karrierem szempontjabél. (2010, 2005)

| 1-5 (Nagyon egyetértek - Nagyon nem értek egyet)

Eurépai Tarsadalmi Felmérés

Szakmai eldmeneteli lehetdségeim jok. (2005, 1997, 1989)

1-5 (Nagyon egyetértek - Nagyon nem értek egyet)

Mennyit hasznélja korabban megszerzett tapasztalatait és tudasat? (2005, 1997)

1-5 (Soha - Mindig)

Mennyire segit a jelenlegi munkatapasztalat egy tj munkahelyen? (2005)

1-4 (Nagyon segit - Egyaltaldn nem segit)

Gallup Vilagfelmérés

Van/nincs olyan személy a munkahelyén, aki batoritja Ont a fejlédésben? (2006, 2007, 2008)

| 1-2 (Igen - Nem)

Eurépai Eletkoriilmény Felmérés

Mennyire ért/nem ért egyet: A munkam j6 elGrejutdsi lehetdségekkel szolgal. (2007, 2003)

‘ 1-5 (Nagyon egyetértek - Nagyon nem értek egyet)

Brit Készségek és Foglalk as Felmérés (2012)

Mit gondol, milyen esélyei vannak a jelenlegi kahelyén egy jelentds eldléptetésre a kovetkezd 5 évben? 1-5 (100%/Hatérozottan - 0% Esélytelen)

Mennyire nyugtalanitja, hogy az alabbi hel kbe keriilhet munkahelyén?

-gzlznn{fizﬁbeli altozasok a kahel , amik k bb beleszéla dnek abba, hogy hogyan végezzem 124 (NagyoninyUgtalanfiae Eqyaltalan neminyug itia)
- Olyan jovébeli valtozasok a kahel , amik nehezebbé teszik készségeim és képességeim hasznalatat 1-4 (Nagyon nyugtalanitja - Egyéltalan nem nyug itja)
- Olyan jovébeli valtozasok, amik miatt csokken a fizetésem. 1-4 (Nagyon nyugtalanitja - Egyaltalan nem nyug itja)
- Hogy athelyeznek egy sokkal kevéshé érdekes munkakdrbe a vallalaton belil. 1-4 (Nagyon nyugtalanitja - Egyaltalan nem nyug itja)

Francia Munkakoriilmények Felmérés (2013)

Az dltalam tett erGfeszitésért cserébe, kielégitd kilatdsaim vannak az el6léptetésre

1-4 (Nagyon egyetértek - Nagyon nem értek egyet)

Lehetdségem van rd, hogy fejlesszem szakmai tapasztalataimat

1-4 (Nagyon egyetértek - Nagyon nem értek egyet)

Forrds: Az OECD Munkakorilmények Minéségére vonatkozo Felmérések Kérdéseinek Leltara

A kozvetleniil az el6léptetési és karrierlehetdségekre irdnyul6 kérdésekre adott va-
laszok alapjan az orszdgok sorrendje mérsékelten korreldl a 2004-6s felmérésekben
(r=0,75a 2004-es ESS 2004 és a -200506s ISSP kozott, r = 0,56 a 2005-6s EWCS 2005
és a -2004es ESS 2004 kozott é st = 0,47 a 2005-6s EWCS 2005 és a -20050s ISSP
kozott, 5.A.12 tablazat).

5.7 A munka belsé szempontjai

A munka bels6 szempontjai egyrészt az onmegvaldsitdst, mésrészt pedig azo-
kat a bels6 jutalmakat foglaljdk magukba, hogy a végzett munka hasznos mdsok
szdmdra, vagy egyszer(ien csak a j6l végzett munka kellemes érzését adjak. Azok
a munkék, amelyek a munkavéllalék szdmadra ilyen jelleg(i, nem anyagi jutalmakkal
jarnak, novelik a véllalat teljesitményét és termelékenységét, és biztositjadk a mun-
kavéllalok szdmadra azokat az eréforrasokat, amelyek novelik a stresszel és a kocka-
zatokkal szembeni rugalmas ellenéll6képességet (reziliencidt).

Onmegvalésitdsi lehetéségek

Az 6nmegval6sitdsi lehetéségek (4.1 tdbldzat F.1 rész) arra vonatkoznak, hogy
a munkavadllalénak milyen mértékben van lehetsége munkahelyén sajdt otleteit
megvalésitania és a téle telhetd legjobb teljesitményt nyijtania. Ha az egyénnek van
lehet@sége sajat Gtleteit végrehajtania munkahelyén, akkor munkdjanak eredményét
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befolydsolni tudja és személyesen is hozzdjarul munkdjdhoz. Ez a munkahely mi-
néségének fontos szempontjat jelenti, mert azon keresztiil, hogy javitja a munka-
vallalék motivaci6jat és elkotelezettségét, megvédi Gket a pszicholégiai kimeriilés-
t6l és csokkenti a negativ stresszt, valamint hozzdjdrul a munkavéllalék jollétének
noveléséhez.

Az OECD Munkakérilmények Mingségére vonatkozé Felmérések Kérdéseinek
Leltardban szerepld hét nemzetkozi felmérés koziil ketts tartalmaz kérdéseket az
egyének onmegvaldsitdsdra vonatkozéan (5.17 tdblazat). Ezek koziil a 2005. évi
EWCS arr6l kérdezi a résztvevéket, hogy van-e lehetdségiik a munkavégzés sordn
azt csindlni, amihez a legjobban értenek, hogy milyen gyakran tudjdk sajat 6tleteiket
alkalmazni a munkdjukban, illetve, hogy gy érzik-e, hogy jél végzik a munkdjukat
(mind a 2005-0s, mind a 2010-es felmérésekben). A 2010-es hulldm kérdései ko-
z0tt szerepelt egy olyan, szervezeti szintre vonatkozé kérdés is, hogy a munkahely
mennyire motivdlja a vdlaszaddkat arra, hogy a té6lik telhet§ legjobbat nyujtsdk.
A Gallup Vildgfelmérés az nmegvalésitds mértékével kapcsolatban tesz fel hdrom
(bindris vélaszlehet6ségii) kérdést arra vonatkozéan, hogy a megkérdezett kiilono-
sen termelékenynek érzi-e magdt, sok idé6t elpocsékol-e, valamint, hogy van-e lehe-
tésége arra, hogy minden nap azt tegye, amihez a legjobban ért.

Az 6nmegvalsitasi lehetdségeket mindkét nemzeti felmérésben vizsgaljdk (5.17
tdbldzat). A Brit Készség- és Foglalkoztatds Felmérés egyik kérdésében a résztvevd-
ket arrél kérdezik, hogy elegendd lehet§ségiik van-e arra, hogy munkahelytikon tu-
désukat és készségeiket haszndljdk (az egyetértés/egyet nem értés 1-5 skdldn térténd
értékelésével), mig a francia Munkakoriillmények Felmérés két, ehhez kapcsol6dé
kérdést tartalmaz. Az egyik arra irdnyul, hogy a megkérdezettek milyen gyakran ér-
zik magukat biiszkének arra, hogy j6l végzik a munkdjukat, és hogy azokat a tipusi
dolgokat csinédljdk-e, amik szdmukra a legértékesebbek.

5.17 tébldzat A felmérések onmegvalésitasi lehetgségekre vonatkozoé kérdései
Kivalasztott nemzeti és nemzetkozi felmérések

A kérdés megfogalmazasa és a valtozok neve ‘ Valaszskala
6pai Munkakdriilmények Fel
Munkahelyemen lehetéségem van ra, hogy azt csinaljam, amiben a legjobb vagyok (2005) 1-5 (Nagyon egyetértek - Nagyon nem értek egyet)
A szervezet, amelynél dolgozom, arra motival, hogy a lehetd legjobb teljesitményt nydjtsam (2005) 1-5 (Majdnem mindig - Szinte soha)
Lehetdsége van, hogy sajat otleteit alkalmazza munkajaban (2010, 2005) 1-5 (Majdnem mindig - Szinte soha)
Munkaja a jol végzett munka érzését adja 1-5 (Majdnem mindig - Szinte soha)

Gallup Vilagfelmérés

Jelenlegi munkéjéban tgy érzi/nem érzi dgy, hogy kiilondsen produktiv? (2011, 2012, 2013) 1-2 (Igen - Nem)

Ugy érzi/nem érzi tigy, hogy a munkahelyén sok idét elpocsékol? 1-2 (Igen - Nem)

Munkahelyén, lehetdsége van/nincs lehetdsége arra, hogy minden nap azt csindlja, amit a legjobban tud csindlni? 1-2 (Igen - Nem)

Brit Készségek és Foglall as Felmérés (2012)

Jelenlegi kamban elég lehetdségem van arra, hogy hasznéljam tuddsomat és képességeimet 1-5 (Nagyon egyetértek - Nagyon nem értek egyet)

Francia Munkakoriilmények Felmérés (2013)

A munkavégzés soran milyen gyakran érzi a kivetkezket?

- Ajol elvégzett munka miatti elégedettség 1-4 (Mindig - Soha)

- Lehetdségem van ra, hogy olyan dolgokat csindljak, amiket szeretek 1-4 (Mindig - Soha)

Forrds: Az OECD Munkakoriilmények Minéségére vonatkozo Felmérések Kérdéseinek Leltara
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Az 6nmegvaldsitds mérésére vonatkozo kérdésekre adott orszdgos pontok kozot-
ti korreldcié az EWCS és a Gallup Vilagfelmérés esetében pozitiv, de gyenge (5.A.13
tdbldzat), ami azt sugallja, hogy az erre a munkahelyi jellemzére vonatkoz6 jelenlegi
méréseket a kérdések megfogalmazasa és az adatfelvétel médszertana befolydsolja.

Belsé jutalmak

A bels6 jutalmak (4.1 tédbldzat, F.2 rész) arra vonatkoznak, hogy a munkavallalé
mennyire taldlja értékesnek, illetve mennyire latja a céljat annak, amit csindl, mun-
kdjat hasznosnak tartja-e az tigyfelek vagy a tarsadalom egésze szdmdra és hogy
érdekesnek taldlja-e attdl fiiggetleniil, hogy mennyit keres. A bels6 jutalmak még
pénziigyi jutalmak hidnydban is ergsen kapcsolédnak a munkdval valé elégedett-
séghez és a munkavallal6i jolléthez. Azok a személyek, akik szdmdra munkdjuk
belsd jutalmat jelent, sokkal valészintibb, hogy tobb eréfeszitést tesznek a munka-
végzés soran, ami kozvetlen hatdssal van a termelékenységre és elGsegiti a vdllalat
irdnti lojalitast.

A munkahelyi motivaci6 gazdasdgi vdlsagok idején lathatéan csokken, mivel az
emberek ezekben az idékben nagyobb fontossdgot tulajdonitanak a munka pénz-
ligyi szempontjainak, mint bels§ értékeinek. Ennek eredményeképpen, a munka-
erépiaci kortilmények romldsdval a munkavéllalék munkdjuk alacsonyabb szintd
hasznossdgaro6l szamolhatnak be. Tovdbbd ezekben az esetekben a munka hasznos-
sdgdnak érzése kevésbé vezet tovdbbi eréfeszitésekhez és a véllalattal valé nagyobb
lojalitdshoz. Emiatt a bels6 jutalmakra vonatkozé mutaték valtozdsdnak értelmezé-
se soran figyelembe kell venni az tizleti ciklusokat a témét pedig érdemes a gyakori
statisztikai felmérések részeként vizsgdlni.

A belsg jutalmakhoz kapcsol6dé kérdéseket az OECD Munkakorilmények
Mindgségére vonatkoz6 Felmérések Kérdéseinek Leltdrdban taldlhaté hét nemzet-
kézi felmérésbél négy vizsgilja, azonban ezek eltéré megfogalmazdst hasznalnak
(5.18 tabldzat). A munka hasznossdgara vonatkozéan az EWCS azt kérdezi a részt-
vev6ktdl, hogy tgy érzik-e, hogy munkdjuk hasznos, mig az ISSP kérdése arra ira-
nyul, hogy a végzett munka hasznos-e a tarsadalom szdmédra és hogy a munkaval-
lal6 tud-e méds embereknek segiteni a munkdjaval. Az ESS dltaldnos kérdése arra
irdnyul, hogy az egyén azért fektet-e energidt a munkdjdba, mert dgy érzi, hogy
az hasznos mdsok szdmdra. Mig az ISSP kérdése arra vonatkozik, hogy a munka
érdekes-e, addig az EQLS ugyanezzel a kérdéssel operal, azonban negativ megfo-
galmazast haszndal: ,Mennyire ért egyet/nem ért egyet az aldbbi allitdssal: munkdm
egyhangt és unalmas”.

Mind a brit, mind a francia felmérések tartalmaznak kérdéseket a belsd jutal-
makra vonatkozdan (5.19 tdbldzat). A Brit Készség- és Foglalkoztatds Felmérés
a szervezeti tényez6kre fékuszdlva azt kérdezi, hogy a résztvevd egyetért vagy nem
azzal az allitdssal, hogy ,,A szervezet valéban a legjobbat hozza ki bel6lem a mun-
kavégzés sordn” és ,Biiszke vagyok arra, hogy ennek a szervezetnek dolgozom™.
A francia Munkakorilmények Felmérésben is ehhez hasonlé kérdések taldlhatok,
azaz arra kivdncsiak, hogy a munkavallal6 biiszkének érzi-e magat, amiért az adott
vdllalatnédl dolgozik. A felmérés tobbi kérdése arra vonatkozik, hogy a megkér-
dezett megkapja-e azt a tiszteletet, amit a munkdba fektetett eréfeszitése alapjan
megérdemel, illetve hogy a vdlaszadé gy érzi-e, hogy munkdja hasznos mdsok
szdméra.
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5.18 tdblazat A felmérések belsd jutalmakra vonatkozé kérdései

Kivdlasztott nemzeti és nemzetkozi felmérések

A kérdés megfogalmazasa és a véltozok neve

Valaszskala

i Munkakériilmények Fel

P

Az az érzése, hogy hasznos munkat végez (2010, 2005)

1-5 (Majdnem mindig - Szinte soha)

Eurdpai Tarsadalmi Felmérés

A6 oka, hogy energidt fektetek ba: merta hasznos mas emberek szamara (2010)

[Valasszon egyet]

A mésodik legfontosabb oka, hogy energit fektetek munkamba: mert munkam hasznos més emberek szamara (2010)

[Valasszon egyet]

N kozi Tarsadalmi Felmérés Program

Munkam érdekes (2005, 1997, 1989)

1-5 (Nagyon egyetértek - Nagyon nem értek egyet)

Munkammal segiteni tudok masoknak (2005, 1997, 1989)

1-5 (Nagyon egyetértek - Nagyon nem értek egyet)

Munkam térsadalmilag hasznos (2005)

1-5 (Nagyon egyetértek - Nagyon nem értek egyet)

Eurépai Eletkoriilmény Felmérés

Mennyire ért/nem ért egyet: Munkédm egyhangu és unalmas (2007, 2003)

1-5 (Nagyon egyetértek - Nagyon nem értek egyet)

Brit Készségek és Foglalkoztatas Felmérés (2012)

Mennyire ért egyet azzal, hogy a szervezet arra dsztonzi Ont , hogy munkajét a lehetd legjobban végezze?

1-4 (Nagyon egyetértek - Nagyon nem értek egyet)

Biiszke vagyok ra, hogy a szervezetnél dolgozom

1-4 (Nagyon egyetértek - Nagyon nem értek egyet)

Francia Munkakoriilmények Felmérés (2013)

Az dltalam tett erdfeszitésekért cserébe megkapom azt a tiszteletet és elismerést, amit munkdam megérdemel

1-4 (Nagyon egyetértek - Nagyon nem értek egyet)

Munkavégzése soran milyen gyakran érzi a kivetkezoket?

- Biiszke vagyok, hogy ennél a véllalatnal, szervezetnél dolgozom 1-4 (Mindig - Soha)

- Ugy érzem, valami olyat csinalok, ami hasznos az embereknek 1-4 (Mindig - Soha)

Forrds: Az OECD Munkakorilmények Minéségére vonatkozo Felmérések Kérdéseinek Leltara

Az empirikus elemzés csak a 2005. évi EWCS és ISSP, valamint a 2010. évi
EWCS és ESS esetében volt lehetséges. A munka hasznossdgdra vonatkozo6 elemek
orszagok kozotti korreldcidja inkdbb alacsony (5.A.13 tdbldzat). A korreldci6 az ISSP
azon eleme, hogy az egyén dgy érzi-e, hogy munkdjdval segit médsoknak, illetve az
EWCS hasznos munka végzésére vonatkoz6 tétele kozott a legmagasabb (r = 0,57),
mig jéval alacsonyabb a ,Munkdm hasznos a tarsadalom szdméra” és ,,Ugy érzi,
hogy hasznos munkat végez?” kozotti kérdések esetében. A 2010-es ESS (munkdm
hasznos masoknak) és az EWCS kérdéseire vonatkozo orszdgos dtlagpontok kozotti
korreldcié gyenge. Mindezek alapjan ugy ttinik, hogy a bels& jutalmakkal kapcso-
latos eredményeket nagyban befolydsolja a kérdés sz6haszndlata, amely miatt még
a felmérések azonos belsd jutalomra vonatkozé elemeit mérd kérdések esetében is
alacsony a korrelacio.

5.8 Konkliziok

172

E fejezetben éttekintettiik a munkakérnyezet mingségének 4. fejezetben bemutatott
hat — az OECD Munkakortilmények Mindgségére vonatkoz6 Felmérések Kérdéseinek
Leltdrabdl metaértékelés alapjan beazonositott — dimenzidjat. A munkakdrnyezetet
alkoté kulcsdimenzidk és az azokba tartozé munkahelyi jellemzék leirdsa mellett a
fejezetnek két {6 célja volt.

ElGszor is annak bemutatdsa, hogy az eddigi gyakorlatban hogyan vizsgdltdk
az egyes munkahelyi jellemzdéket. Ennek sordn hét olyan nemzetkézi felmérésre
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5.19 tdbldzat A felmérések azon kérdései, amelyek esetében a konvergens validitas legerdsebben bizonyitott

A munkakornyezet minéségét vizsgalé nemzetkozi felmérések

Munkahelyi jellemz6k

Dimenziék
Munkahelyi kovetelmények Munkahelyi erGforrasok
A. Fizikai és tarsas kornyezet A.1: Fizikai kockazati tényez6k: zaj, légszennyezés A.4: Munkahelyi kozosségi tdmogatds: munkatarsi timogatas
A.2: Fizikai kovetelmények: nehéz terhek cipelése
A.3: Munkahelyi megfélemlités és diszkrimincio: nem meggy6z6
B. Munkahelyi feladatok B.1: Munkai itds: heti kadrak szama PE Fsla’daan:klfeJlettil dz[:téSiJ?,hEt.éfg é.s al{tonfﬁn}ia: onéllsdg,

B.2: Erzelmi munkakovetelmények: stressz és aggodalom

C.1: Szervezeti részvétel és munkavallaléi hang: a munkatarsak

C. Szervezeti jellemzok I amunka szer talalkozok k

sh

(.2: J6 vezetdi gyakorlatok: nem meggy6z6

C.3: Egyértelm(i feladatok és visszajelzés a teljesitményr6l: nem
meggy6z6

D.2: Munkadrék rugal dga: dontés a
és szabadsagrol

D. Munkaidd-beosztés D.1: Altalanostol eltéré munk d: hétvégi K avaard

9

ol A ety Dl E A e e i s E.2: Képzési és tanulasi lehetdségek: képzéseken részvétel

E: Munkahelyi kilatasok amunkahely elvesztésének eloérzete, munkahelyek kozotti P e
L lehetdsége, uj dolgok tanulasa
mobilitds
E.3: Karrierlehetdségek: jo lehetdségek
F: Belsd értékek F.1: Onmegvalésitasi lehet6ségek: nem meggyézé

F.2: Belsd jutalmak: nem meggy6z6

Forrds: Az OECD Munkakorilmények Minéségére vonatkozo Felmérések Kérdéseinek Leltara

tdmaszkodtunk, amelyek a munkakornyezetre vonatkozé kérdéseket tartalmaznak,
valamint két, j6l felépitett nemzeti felmérésre, melyeket kifejezetten a munkakoriil-
mények mélyrehat6 vizsgalata céljdra terveztek. Az dttekintés eredményeképpen el-
mondhaté, hogy mig a felmérések jol lefedik a munkakérnyezet minéségének egyes
aspektusait, addig mas szempontokat mar kevésbé. Mig példdul mind a hét nem-
zetkozi felmérés tartalmaz a fizikai kockdzati tényezdékre és a munkaintenzitdsra
vonatkozé kérdéseket, addig a munkaviéllalék munkahelyi 6nmegvaldsitdsa-
ra vagy a vezetSi gyakorlatok mindéségére vonatkozé kérdések csak kett6ben (az
EWCS-ben és a Gallup Vildgfelmérésben) taldlhaték. A fejezetben arra is kitértiink,
hogy a felmérések azonos munkahelyi jellemzére irdnyulé mérései milyen mér-
tékben hasonlithaték 6ssze egymadssal, melynek sordn figyelembe vettiik a kérdés
megfogalmazdsdban és a vdlaszlehet6ségekben megfigyelhet kiillonbségeket is.
Ennek eredményeként megdllapithatd, hogy a munkakérnyezet szémos szempontja-
ra (fizikai kovetelmények, a munkafeladatokkal kapcsolatos mérlegelési szabadség
és az autonémia, a munkahelyi képzési és tanuldsi lehet&ségek, a belsd jutalmak,
a munka-magénélet egyenstily, az dltaldnostdl eltéré idében térténé munkavégzés
és a munkadrak rugalmassdga) vonatkozéan 6sszehasonlithaté informdcié csak az
eurépai orszdgokra és néhany OECD orszdgra vonatkozoéan érhetd el.

Maésodszor, a fejezetben ismertetett empirikus elemzés arra is rdvildgitott, hogy
a munkahelyi jellemzdkre vonatkozé orszdgos pontszdmok koziil melyek azok,
amelyek az egyes felmérések kozott konzisztensnek tekintheték. Az elemzés {6
eredményeit az 5.19 tabldzat foglalja 6ssze, amely valamennyi munkahelyi jellem-
zG§ kapcsdn ismerteti azokat az elemeket, amelyek a felmérések és a felmérési hul-
ldmok kozotti legerdsebb konvergens validitdst mutatjdk, és amelyek ezért jé alapul
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szolgdlhatnak egy, a munkakornyezet mingségéhez kapcsol6dé jovébeli felmérés-

hez. A felmérések kiilénboz6 kérdéseire vonatkozo, orszdgok kozotti korreldciok a

kovetkezbSket mutatjak:

o A fejezetben megvitatott legtobb munkahelyi jellemz&t meglehet§sen megbizha-
té m6don mérték a felmérések. Pontosabban a kiilénb6z§ felmérésekben a fizikai
kockdzati tényezbkre, képzési lehetGségekre, a munkahely bizonytalansdgaval
kapcsolatos megérzésekre, a munkahelyi tdrsas tdmogatdsra, a karrier- és el6-
léptetési lehetGségekre, az Gnmegvalésitdsra, a feladatokkal kapcsolatos dontési
szabadsédgra és az autondémidra, valamint a munkaidé rugalmassdgara vonatko-
z6 kérdések hasonlé értékeket mutattak az adott orszagok esetében. Mds mun-
kahelyi jellemzg6k - példdul a belsd jutalmak - sokkal érzékenyebbek a kérdés
megfogalmazdsdra (pl. negativ vagy pozitiv médon teszik fel a kérdést) és a
vélaszaddsi lehetGségekre.

e Szamos tétel esetében j6l bizonyithat6 a konvergens validitds. A munkahelyi ko-
vetelmények esetében ez a helyzet a zajos vagy szennyezett munkakoérnyezetben
torténé munkavégzésre, a nehéz terhek cipelésére, a munka miatti stresszre és
aggodalomra, a hétvégi munkavégzésre, a heti munkaiddre és a munkahely rovid
tdvon torténd elvesztésére vonatkozo6 adatok esetében. A munkahelyi eréforrasok
esetében pedig a munkatdrsaktdl kapott segitség, a munkafeladatok megszerve-
zése és sorrendjének meghatdrozdsa, a munkavdllalék munkaszervezésbe valé
bevondsa, a munkakozi sziinetekrél és a szabadsdgokrol valé dontés, a képzés
elérhetdsége, az 1j dolgok tanuldsa a munkahelyen és a j6 karrierlehet§ségek ese-
tében bizonyithaté.

Ugyanakkor az empirikus elemzést korldtozza az a tény, hogy a kérdések meg-
fogalmazasdban fennallé kiilénbségek csdkkenthetik az egyes felmérések kozotti
0sszehasonlitdst, és a kérdések alacsony 6sszehasonlithatésdga miatt néhany fontos
szempont hidnyozhat az 5.19 tdbldzatbdl. Masképp fogalmazva, az, hogy a munka-
kérnyezet minGségének néhdny eleme esetében nem 4ll rendelkezésre a konvergens
validitdsra vonatkoz6 bizonyiték, nem jelenti azt, hogy ezen elemek konvergens va-
liditdsdnak hidnya bizonyitva lenne. Ehelyett inkdbb felhivja a figyelmet az adatok
hidnyossdgaira és a tovdbbi kutatdsok sziikségességére.

Megjegyzések:
1. Az OECD Munkakoériilmények Mingségére vonatkozé Felmérések Kérdéseinek Leltdra elérhetd a kovetke-
z6 linken: https://stats.oecd.org/Index.aspx?DataSetCode=JOBQ_I.

N

. A Jegyzék az EU Munkaerd-Felmérés ad hoc moduljai koziil a kovetkezdket tekintette 4t: 2013-as “Mun-
kahelyi balesetek és egyéb, munkdbdl fakadé egészségiigyi problémék”, a 2010-es ,Munka és csalddi élet
6sszehangoldsa”, a 2007-es ,,Munkahelyi balesetek, egészségi problémék és veszélynek vald kitettség”,
a 2005-0s ,Munka és csalddi élet 6sszehangoldsa”, a 2004-es ,,Munkaszervezés és munkaidd beosztds”,
a 2001-es ,Elethosszig tarté tanulds”, a 2001-es ,MunkaidG hossza és mintdzatai” és az 1999-es ,,Mun-
kahelyi balesetek és foglalkozdsi megbetegedések” modulok. Az ad hoc modulok a 15 évesnél idGsebb

lakossdgi mintdn elvégzett hdztartdsi felmérések.

w

. A Leltdrban attekintjiik mind a hét felmérés kérdéiveit, a kérdéseket az dltaluk mért munkakori jellemzék
szerint osztdlyozva.

4. A 6. fejezetben a modell kérdgivek mellett konkrétabb ajanlasokat is bemutatunk.
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5. A Gallup Vildgfelmérés és a tobbi felmérés kozos orszagainak szdma a Gallup Vildgfelmérés moduldris jel-
lege miatt, amely egyes kérdéseket csak bizonyos orszagokban tesz fel, a vizsgdlt munkahelyi jellemzgitél

fiigg.
. Az elemzésben kiiszobértékként nem statisztikai szignifikancia szintet, hanem 0,60-as fix értéket hasz-

(=2}

nélunk, mivel ez lehet6vé teszi a tételek kozotti korreldciok dsszehasonlitdsat. A kiilonb6zé felmérések
mintanagysdga miatt a 0,60 feletti korreldcids egyiitthatdk is statisztikailag szignifikdnsak, legaldbb p <

0,01 szinten.

~

. A legalacsonyabb és a legmagasabb pontszdmot adé csoport meghatérozasahoz hasznalt hatérértékeket mind-

két felmérési kérdés esetében ugy vilasztottuk meg, hogy maximalizéljuk az orszdgok kozotti korreldciot.

I

A munkakornyezet ezen aspektusdra vonatkozéan nem lehetséges az orszdgok kozotti Osszefliggések
elemzése, mivel az ebben a fejezetben vizsgélt felmérések (azaz az ISSP, az ESS és a Gallup Vildgfelmérés)

nem terjednek ki r.

©

Az ESS kérdése a kovetkezd: ,Fiiggetleniil alap- vagy szerzédéses munkaidejétél, hany 6rat dolgozik/

dolgozott dltaldban egy héten (a fGalldsdban), beleértve a fizetett vagy nem fizetett tilorat is?”.

10. A Gallup Vildgfelmérés kevesebb mint 10 orszdgban tesz fel kérdéseket az érzelmi kovetelményekre vo-
natkozdan, ezért nem szerepel a korreldcids elemzésben.

11. A korreldcié az EWCS , Képes megvalasztani/megvaltoztatni a feladatok sorrendjét” tételével 2004-ben
0,79, 2010-ben 0,65; az EWCS , Képes megvdlasztani/megvaltoztatni a munkamdédszereket” tételével a
korreldci6 a kovetkezg 0,63 2004-ben és 0,85 2010-ben; az EWCS ,,Van befolydsa a munkatdarsai kivélasz-
tdsdra” tétel esetében 2004-ben 0,63 és 2010-ben 0,78.

12. Tekintettel arra, hogy e felmérések kozott nincs elegendd szdmu kozos orszdg (azaz 10-nél tébb), nem
végeztiink korreldcids elemzést.

13. Mivel e felmérések kozott nincs elegendd szdmu kozos orszdg (azaz 10-nél tébb), nem végeztiink korre-
ldcids elemzést.

14. Az EU MEF alapfelmérések tartalmaznak egy kérdést az el6z6 4 hétben kapott képzésre vonatkozoan,
amelyet évente tesznek fel.

15. Megjegyzendd, hogy az ISSP tétele mind a képzésben val részvételre, mind a képzés mingségére rakér-

dez a kovetkezé megfogalmazassal: ,,Részesiilt-e On olyan képzésben, amely a készségeinek fejlesztését

szolgdlta?”.
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5.A FUGGELEK

Az egyes munkahelyi jellemzdbkre vonatkozd, kiilénbdzd
nem hivatalos felméréseken elért orszdgos pontok kozotti
korreldciok
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5.A.1 tdblazat

A nem-hivatalos felmérések orszagok kozotti korrelaciéjanak osszehasonlitasa a munkahelyi fizikai

kockazatokra vonatkozéan

Korrelaciok
Kerdések itag | M6 | Felso
értékek | értékek
Fizikai kockazati tényezok
ISSP 2005 EWSC 2005
A. Ugy érzi kockaztatja egészségét vagy biztonsdgat munkavégzés sorén? 0,45 . .
B. Munkahelyén ki van téve kéziszerszamok vagy gépek sth. rezgésének? 0,64 0,78 0,55
C. Munkahelyén ki van téve olyan hangos zajnak, hogy emelt hangon kelljen beszélnie? 0,82 0,83 0,78
D. Munkahelyén ki van téve olyan anyagokkal valé kozvetlen érintkezésnek amelyek fertzoek lehetnek,
vagy kezel ilyeneket? s gec 028
M"Ye':‘ gy 2 dolg: .'. E. Munkahelyén ki van téve olyan magas hémérsékletnek, hogy akkor is izzad, ha nem dolgozik? 0,28 0,36 0,32
kiizi'itt“! sl 4 F. Munkahelyén ki van téve mas emberek dohanyfiistjének? 0,36 0,53 0,27
G. Munkahelyén ki van téve alacsony hdmérsékletnek akar bel- akar kiiltéren? 0,31 03 0,43
H. Munkahelyén ki van téve fiist vagy por stb. belélegzésének? 0,62 0,81 0,63
1. Munkahelyén ki van téve sugarzasnak, mint példaul rontgensugar vagy radioaktiv sugarzas? 0,23 0,46 0,26
J. Munkahelyén ki van téve g6zok, példaul higité vagy oldészer belélegzésének? 0,58 0,65 0,60
K. Munkahelyén kezel vegyi anyagokat vagy bére ki van téve az azokkal valé érintk k? 0,61 0,70 0,58
ESS 2004
A. Ugy érzi kockaztatja egészségét vagy biztonsdgat munkavégzés soran? 0,55 . .
B. Munkahelyén ki van téve kéziszerszamok vagy gépek stb. rezgésének? 0,35 0,33 0,36
C. Munkahelyén ki van téve olyan hangos zajnak, hogy emelt hangon kelljen beszélnie? 0,61 0,64 0,47
D. Munkahelyén ki van téve olyan anyagokkal vald kozvetlen érintkezésnek amelyek fertézoek lehetnek,
vagy kezel ilyeneket? B Y BB
F?éSISé?emet vagy E. Munkahelyén ki van téve olyan magas hémérsékletnek, hogy akkor is izzad, ha nem dolgozik? 0,33 0,51 0,15
munka’m‘miatt kod F. Munkahelyén ki van téve mas emberek dohényfiistjének? 0,09 0,39 0,00
G. Munkahelyén ki van téve alacsony homérsékletnek akar bel- akar kiiltéren? 0,27 0,42 0,16
H. Munkahelyén ki van téve fiist vagy por stb. belélegzésének? 0,55 0,56 0,51
|. Munkahelyén ki van téve sugarzasnak, mint példaul rontgensugdr vagy radioaktiv sugarzas? 0,06 0,13 0,1
J. Munkahelyén ki van téve g6zok, példaul higité vagy oldoszer belélegzésének? 0,42 0,38 0,39
K. Munkahelyén kezel vegyi gokat vagy bore ki van téve az azokkal valo érintkezésnek? 0,35 0,32 0,42
ESS 2004 ISSP 2005
Egészségemet vagy bizton-
sagomat kockaztatom Milyen gyakran dolgozik veszélyes koriilmények kozott? 0,47 -0,05 0,54
amunkdm miatt
ESS 2010 EWCS 2010
A. Munkahelyén ki van téve alacsony homérksékletnek akér bel- akar kiiltéren? 0,24 03 0,3
B. Munkahelyén ki van téve fiist vagy por belélegzésének? 0,68 0,56 0,81
C. Munkahelyén ki van téve g6zok, példaul higito vagy oldoszer belélegzésének? 0,50 0,5 0,54
D. Munkahelyén kezel vegyi gokat vagy bore ki van téve az azokkal valo érintkezésnek? 0,35 0,40 0,33
Egészségemet vagy E. Ugy érzi kockdztatja egészségét vagy biztonsagat munkavégzés soran? -0,07 . .
bi 3 kocka F. Munkahelyén ki van téve kéziszerszamok vagy gépek stb. rezgésének? 0,33 0,48 0,35
amunkdmmniaty G. Munkahelyén ki van téve olyan anyagokkal vald kozvetlen érintkezésnek amelyek fertdzéek lehetnek,
vagy kezel ilyeneket? B Y Wy
H. Munkahelyén ki van téve olyan hangos zajnak, hogy emelt hangon kelljen beszéInie? 0,57 0,78 0,58
|. Munkahelyén ki van téve olyan magas hémérsékletnek, hogy akkor is izzad, ha nem dolgozik? -0,01 03 -0,08
J. Munkahelyén ki van téve mas emberek dohanyfiistjének? 0,42 0,42 0,45

Megjegyzés: A vastag betlivel szedett kérdések esetében az atlagos korrelaciés egyiitthatoé 0,60 feletti. Az eloszlés felsé és also értékeinek korrelacioi esetében
azokat a hatarértékeket hasznaltuk, amelyek a legmagasabb korrelaciét eredményezik a két vizsgalt felmérés kozott.
Forrds: Az OECD Munkakoriilmények Minéségére vonatkozo Felmérések Kérdéseinek Leltara

StatLink =P : http://dx.doi.org/10.1787/888933606357
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5.A.2 tabldzat
A nem-hivatalos felmérések orszagok kozotti korrelacidjanak osszehasonlitdsa a fizikai kévetelményekre

vonatkozéan
Korrelaciok
Kérdések Atla Alsé Felsé
9 értékek értékek

Fizikai kovetelmények
1SSP 2005 EWCS 2005

A. Fizetett foallasanak részét képezik a faraszté vagy fajdalmas testhelyzetek? 0,28 0,27 0,32

. B. Fizetett f6alldsanak részét képezi emberek emelése vagy mozgatésa? -0,04 0,03 0,2

Milyen gyakran fordul
el6: nehéz fizikai munkat | C. Fizetett fdalldsanak részét képezi az &llds vagy a jards? 0,55 0,56 0,45
végzek.

D. Fizetett foallasanak részét képezi nehéz terhek cipelése vagy mozgatasa? 0,71 0,65 0,77

E. Fizetett féalldsanak részét képezik ismétldd kéz- vagy karmozdulatok? 0,33 0,24 0,45

A. Fizetett fdalldsdnak részét képezik a faraszté vagy fajdalmas testhelyzetek? 0,39 0,50 0,37

B. Fizetett fGalldsanak részét képezi emberek emelése vagy mozgatésa? -0,42 -0,16 0,02
Milyen gyakran fordul
eld: kimeriilten érek haza | C. Fizetett foalldsanak részét képezi az éllas vagy a jaras? 0,47 0,62 0,23
amunkabél.

D. Fizetett foallasanak részét képezi nehéz terhek cipelése vagy mozgatasa? 0,44 0,67 0,44

E. Fizetett f6alldsanak részét képezik ismétldd kéz- vagy karmozdulatok? 0,35 0,43 0,5

Megjegyzés: A vastag bet(ivel szedett kérdések esetében az atlagos korrelacios egyitthaté 0,60 feletti. Az eloszls felsé és alsé értékeinek korrelacioi esetében
azokat a hatarértékeket hasznaltuk, amelyek a legmagasabb korrelaciét eredményezik a két vizsgalt felmérés kozott.
Forrds: Az OECD Munkakoriilmények Minéségére vonatkozo Felmérések Kérdéseinek Leltara

StatLink SiZP: http://dx.doi.org/10.1787/888933606376
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5.A.3 tabldzat

A nem-hivatalos felmérések orszagok kozotti korreldciéjanak osszehasonlitisa a munkahelyi tarsas

tamogatdsra vonatkozéan

Korrelaciok
Kérdések ftiag A|'50' Felsg
értékek értékek
Munkahelyi tarsas ta
1SSP 2005 EWCS 2005
A. Ha kér, kap segitséget munkatarsaitol. 0,06 0,2 -0,07
B. Ha kér, kap segitséget feletteseitdl/fonokkétdl. 0,21 031 0,15
L i L C. Ha kér, kap kiilsé segitséget. -0,08 0,1 -0,02
x:ii‘;m:fyﬂ: ':Jk;z;zt kozott D. Otthon érzem magam a szervezetben. -0,36 -0,35 0,15
E. Nagyon jo barataim vannak a kahel -0,3 -0,24 0,18
F. Fénoko | beszéltem kahelyi problémakrol. 0,07
G. Munkavallaléi képvisel6vel beszéltem munkahelyi problémakrol 0,11 .
A. Ha kér, kap segitséget munkatérsaitol. 0,34 0,37 0
B. Ha kér, kap segitséget feletteseitdl/fonokkétl. 032 037 0,09
i o C. Ha kér, kap kiilsé segitséget. 0,25 0,41 0,2
m3:&:?;7::32%?;5?0“' D. Otthon érzem magam a szervezetben. -0,51 -0,42 0,1
E. Nagyon j6 barataim vannak a munkahel -0,43 -0,21 0,12
F. Fonoko | beszéltem munkahelyi problémakrol 0,15
G. Munkavallaléi képviseldvel beszéltem munkahelyi problémékrol. 0,15
ESS 2004 EWCS 2005
A. Ha kér, kap segitséget munkatarsaitol. 0,64 0,62 0,59
B. Ha kér, kap segitséget feletteseitl/fonokkétdl. 0,61 0,53 0,62
) C. Ha kér, kap kiilsé segitséget. 0,57 0,56 0,55
sziikségem van r mak ha D. Otthon érzem magam a szervezetben. -0,75 -0,47 -0,65
E. Nagyon j6 barataim vannak a munkahel -0,47 -0,26 -0,25
F. Fonoko | beszéltem munkahelyi problémakrol 0,5
G. Munkavallaléi képviseldvel beszéltem munkahelyi problémékrl. 0,37
Gallup Vilagfelmérés
A. Ha kér, kap segitséget munkatérsaitol. 0,46
B. Ha kér, kap segitséget feletteseitdl/fonokkétdl. 0,32
. o C. Ha kér, kap kiilsé segitséget. 0,43
\I:::o(::t)gznﬁﬁlgk‘l ?,nlunl( ah7elyen, aki D. Otthon érzem magam a szervezetben. -0,72
E. Nagyon j6 barataim vannak a munkahel -0,25
F. Fonoko | beszéltem munkahelyi problémakrol 0,02
G. Munkavallaléi képviseldvel beszéltem munkahelyi problémékrl. 0,35
ESS 2004 1SSP 2005
Kapok tamogatast és segitséget A. A vezetdség és a munkatarsak kozotti kapcsolat munkahelyén. 0,23 0,42 04
munkatdrsaimtél, ha kérek B. A munkatarsak/kollégak kbzotti viszony munkahelyén. 0,55 0,57 0,33
Gallup Vilagfelmérés ISSP 2005
bt | Kok ot eisse i, e
ESS 2010 EWCS 2010
A. Kollégai segitik és tamogatjék Ont. 0,29 0,34 0,61
Kapok tamogatast és segitséget B. Fénoke segiti és tamogatja Ont. 0 0,05 0,39
munkatarsaimtol, ha kérek (. Otthon érzem magam a szervezetben. -0,52 -0,4 -0,39
D: Nagyon j6 barataim vannak a munkahelyemen. -0,16 0,06 -0,14

Megjegyzés: A vastag betlivel szedett kérdések esetében az atlagos korrelacios egytitthaté 0,60 feletti. Az eloszlas felsé és alsé értékeinek korrelacioi esetében
azokat a hatarértékeket hasznaltuk, amelyek a legmagasabb korrelaciot eredményezik a két vizsgalt felmérés kozott.
Forrds: Az OECD Munkakoriilmények Minéségére vonatkozo Felmérések Kérdéseinek Leltara

StatLink SiZra: http://dx.doi.org/10.1787/888933606395
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5.A.4 tabldzat

A nem-hivatalos felmérések orszagok kozotti korrelaciéjanak osszehasonlitisa a munkaintenzitasra

vonatkozéan
Korrelaciok
Kerdések ta Also Fels6
9 értékek | értéek
Munkaintenzitas
1SSP 2005 EWCS 2005
A.H atlag: hany érat dolgozik fizetett féallasaban? 0,87
B. Es havonta hényszor dolgozik napi 10 6randl tobbet? 0,57
Egy szokasos héten, atlagosan hany érat PPy p A cisty
dolgozik fizetett fillasaban? C.Elég ideje van rd, hogy elvégezze munkajat? 0,49
D. Munkéjanak része, hogy nagy sebességgel kell dolgoznia? 0,04
E. Munkajanak része, hogy szoros hataridok mellett kell dolgoznia? 0,18
A. Hetente atlagosan hany drat dolgozik fizetett fgallasaban? 0,58
B. Es havonta hényszor dolgozik napi 10 érénal tobbet? 0,48
Milyen gyakran ér haza a munkabél kimeriilten? C. Elég ideje van rd, hogy elvégezze munkéjat? -0,7 -0,51 0,13
D. Munkajénak része, hogy nagy sebességgel kell dolgoznia? -0,1 -0,2 0,16
E. Munkéjanak része, hogy szoros hatéridék mellett kell dolgoznia? -0,29 -0,09 0,26
ESS 2004
A.H atl hany érat dolgozik fizetett féallasaban? 0,93
Attol fiiggetlendil, h?gy s zer’zo’des’eberj "." B. Es havonta hényszor dolgozik napi 10 éranal tobbet? 0,73
szerepel vagy alapbdl hany érat kéne
hany érat dolgozik/dolgozott egy szoka (. Elég ideje van rd, hogy elvégezze munkéjat? 0,34
héten (a foallasaban) a fizetett és nem fizetett . . , )
tilérakat is beleértve? D. Munkajanak része, hogy nagy sebességgel kell dolgoznia? 0,53
E. Munkéjénak része, hogy szoros hatéridék mellett kell dolgoznia? 0,33
A. Hetente atlagosan hany drat dolgozik fizetett foallasaban? 0,33
B. Es havonta hanyszor dolgozik napi 10 6randl tébbet? 0,38
NI T R e e e C. Elég ideje van rd, hogy elvégezze munkdjat? -0,08 0,06 0,15
dolgozzak
D. Munkdjanak része, hogy nagy sebességgel kell dolgoznia? -0,04 0,21 0,2
E. Munkajanak része, hogy szoros hataridok mellett kell dolgoznia? 0,09 0,38 0,35
A. Hetente atlagosan hany orat dolgozik fizetett fgallasaban? -0,46
B. Es havonta hényszor dolgozik napi 10 6ranal tobbet? -0,33
Ugy crzem, sosines elégidm arra, hogy minden C. Elég ideje van rd, hogy elvégezze munkéjat? 0,01 0,18 0,21
munkémat elvégezzek
D. Munkajanak része, hogy nagy sebességgel kell dolgoznia? -0,08 -0,05 0,16
E. Munkéjanak része, hogy szoros hatéridék mellett kell dolgoznia? -0,22 0,01 0,29
A. Hetente atlagosan hany érat dolgozik fizetett fdalldsaban? 0,38
B. Es havonta hanyszor dolgozik napi 10 éranal tobbet? 0,41
Milyen gyakran érzi magat munka utan tul faradtnak Y g L
ahhoz, hogy élvezze azokat a dolgokat, amiket otthon C.Elég ideje van rd, hogy elvégezze munkdjat? 0,16 0,32 0,44
)
VG D. Munkéjanak része, hogy nagy sebességgel kell dolgoznia? 0,04 0,09 0,35
E. Munkajanak része, hogy szoros hataridok mellett kell dolgoznia? 0,02 0,26 0,43
ESS 2010
A. Hetente atlagosan hany érat dolgozik fizetett foallasaban? 0,87
Fiiggetleniil alap vagy szerzédéses B. Es havonta hényszor dolgozik napi 10 6randl tobbet? 0,18
Tt:nkaldejetol fu.g?etlen}ll fany) ?rat 'd?llgozlk/ C. Elég ideje van rd, hogy elvégezze munkdjat? -0,09
t egy héten (a fd: )a
fizetett és nem fizetett tuldrakat is beleértve? D. Munkajénak része, hogy nagy sebességgel kell dolgoznia? -0,37
E. Munkajanak része, hogy szoros hataridék mellett kell dolgoznia? -0,32
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5.A.4 tablazat (folytatds)
A nem-hivatalos felmérések orszagok kozotti korrelaciéjanak osszehasonlitisa a munkaintenzitasra

vonatkozéan
A. Hetente atlagosan hany orat dolgozik fizetett fgallasaban? 0,36
B. Es havonta hényszor dolgozik napi 10 6ranal tobbet? 0,29
Munkam megkovetel, hogy nagyon keményen C. Elég ideje van rd, hogy elvégezze munkdjat? -0,24 0,26 -0,21
dolgozzak
D. Munkdjanak része, hogy nagy sebességgel kell dolgoznia? -0,35 -0,08 -0,08
E. Munkéjanak része, hogy szoros hatéridék mellett kell dolgoznia? -0,1 0,34 -0,13
A. Hetente atlagosan hany drat dolgozik fizetett foallasaban? -0,05
B. Es havonta hanyszor dolgozik napi 10 érandl tébbet? 0,15
Ugy SLELGEEIS g gy C. Elég ideje van rd, hogy elvégezze munkéjat? 0,39 0,62 0,36
munkémat elvégezzek
D. Munkdjanak része, hogy nagy sebességgel kell dolgoznia? 0.2 0,07 0,27
E. Munkajanak része, hogy szoros hataridok mellett kell dolgoznia? 0,21 0,31 0,17
A. Hetente atlagosan hany drat dolgozik fizetett fgallasaban? 0,47
B. Es havonta hényszor dolgozik napi 10 6rénal tobbet? 0,33

Milyen gyakran érzi magat munka utan tdl faradtnak

ahhoz, hogy élvezze azokat a dolgokat, amiket otthon C. Elég ideje van rd, hogy elvégezze munkéjat? 0,05 0,14 0,12

csinalni akar?

D. Munkajénak része, hogy nagy sebességgel kell dolgoznia? -0,13 0,31 -0,09
E. Munkéjanak része, hogy szoros hatéridék mellett kell dolgoznia? -0,2 0,26 -0,09
1SSP 2005 ESS 2004

A. Alap vagy szerzédéses munkaidejétdl fiiggetleniil hany érat
dolgozik/dolg t egy szokasos héten (a féallasaban) a fizetett és 0,85
nem fizetett tulérakat is beleértve?

Egy szokasos héten, atlagosan hany érat B. Munka koveteli, hogy nagyon kemé dolgozzak 03

dolgozik fizetett foallisaban? - -
C. Ugy érzem, sosincs elég idém arra, hogy minden munkdamat elvégezzek -0,35

D. Milyen gyakran érzi magat munka utan tdl faradtnak ahhoz, hogy élvezze
azokat a dolgokat, amiket otthon csinélni akar?

A. Alap vagy szerzddéses munkaidejétdl fiiggetleniil hany orat dolgozik/
dolgozott egy szokdsos héten (a fdallasaban) a fizetett és nem fizetett 0,52
tulérakat is beleértve?

Milyen gyakran ér haza a munkabol kimeriilten? B. Munkam megkdveteli, hogy nagyon keményen dolgozzal 0,5 0,73 0,24

C. Ugy érzem, sosincs elég idém arra, hogy minden munkamat elvégezzek -0,11 0 0,06

D. Milyen gyakran érzi magat munka utan tul faradtnak ahhoz, hogy élvezze

azokat a dolgokat, amiket otthon csinélni akar? BH L BE

Megjegyzés: A vastag betlivel szedett kérdések esetében az atlagos korrelacios egytitthaté 0,60 feletti. Az eloszlas felsé és alsé értékeinek korrelacioi esetében
azokat a hatdrértékeket hasznaltuk, amelyek a legmagasabb korrelaciét eredményezik a két vizsgalt felmérés kozott.
Forrds: Az OECD Munkakoriilmények Minéségére vonatkozo Felmérések Kérdéseinek Leltara

StatLink =P : http://dx.doi.org/10.1787/888933606414
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5. A MUNKAKORNYEZET MINOSEGET MEGHATAROZO KULONBOZO KOMPONENSEK OPERACIONALIZALASA....

5.A.5 tabldzat
A nem-hivatalos felmérések orszagok kozotti korrelacidjanak osszehasonlitasa a érzelmi kovetelményekre

vonatkozéan
Korrelaciok
Kerdesek Ata Als6 Fels6
9 értékek értékek

Erzelmi kévetelmények
EWCS 2005 ISSP 2005
Munkajat érzelmileg megterheldnek talalja? Milyen gyakran érzi munkajat stresszesnek? 0,07 0,05 03
ISSP 2005 ESS 2004
Milyen gyakran érzi munkajat stresszesnek? dMol:Igy:Zr;lgyakran S i e e e S pan e 0,57 0,47 0,73
EWCS 2005
Munkajat érzelmileg megterheldnek talalja? dMol:Igy:Zr;lgyakran ATl et L ] e 0,07 0,01 0,44
ESS 2010

A. F6éllasanak része diihos tigyfelek kezelése? -0,01 0,45 0,05

B.Van olyan része munkajanak, amely ellentétben all személyes értékeivel? 0,12 0,34 0,28
Millyen gyakran aggddik munkahelyi problémak miatt " v\ v sisha erzelmileg bevonsiik. 032 0,36 0,47
amikor nem dolgozik?

D. Munkéja megkdveteli, hogy elrejtse érzelmeit. 0,14 0,42 0,25

E. Munkajaban tapasztal stresszt. -0,19 0,21 0,28

Megjegyzés: A vastag bet(ivel szedett kérdések esetében az atlagos korrelacios egyitthaté 0,60 feletti. Az eloszlas felsé és alsé értékeinek korrelacioi esetében
azokat a hatdrértékeket hasznaltuk, amelyek a legmagasabb korrelaciét eredményezik a két vizsgalt felmérés kozott.
Forrds: Az OECD Munkakorilmények Minéségére vonatkozoé Felmérések Kérdéseinek Leltara

StatLink iz :http://dx.doi.org/10.1787/888933606433
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5. A MUNKAKORNYEZET MINOSEGET MEGHATAROZO KULONBOZO KOMPONENSEK OPERACIONALIZALASA....

5.A.6 tdblazat

A nem-hivatalos felmérések orszagok kozotti korrelacidjanak osszehasonlitasa a feladatokkal kapcsolatos
mérlegelési szabadsagra vonatkozéan

Korrelaciok
Kérdések tla Als Fels6
9| ertekek | értekek
Feladatok feletti diszkrécié és
ISSP 2005 EWCS 2005
A.Van vagy nincs lehetésége arra, hogy megvaltoztassa feladatainak sorrendjét? 0,67
B. Van lehetdsége arra, hogy meg vagy megvaltoztassa munkamddszereit? 0,69
Onélléan dolgozhatok C.Van lehetésége arra, hogy megvalassza vagy megvéltoztassa munkavégzése sebességét vagy W5
munkatempdjat? !
D. Van rahatdsa arra, hogy kikkel dolgozik egyiitt? 0,37 0,33 0,48
Szabadon A.Van vagy nincs lehetdsége arra, hogy megval feladatainak sorrendjét? 0,75
megva"llasztlllatom/ B.Van lehetésége arra, hogy megval vagy megvaltoztassa munkamédszereit? 0,76
nem
meg, hogy hogyan C.Van lehetdsége arra, hogy megvalassza vagy megvaltoztassa munkavégzése sebességét vagy 038
szervezem napi munkatempdjat? -
feladataimat D.Van réhatsa arra, hogy kikkel dolgozik egyiitt? 0,41 0,27 0,52
ESS 2004 EWCS 2005
Mennyire engedik A.Van vagy nincs lehetésége arra, hogy megval feladatainak sorrendjét? 0,85
meg a vezetdk, B. Van lehetésége arra, hogy megval vagy megval kamédszereit? 0,74
hogy munkahelyé " , — -
On dontse el, hogy C.Van Iehetors.e,g;z arra, hogy megvélassza vagy megvéltoztassa munkavégzése sebességét vagy 034
hogyan szervezi napi munkatempéjat?
feladatait? D.Van rdhatdsa arra, hogy kikkel dolgozik egyiitt? 0,69 0,72 0,66
Mennyire engedik A.Van vagy nincs lehetdsége arra, hogy megval feladatainak sorrendjét? 0,74
hmegavez.etl?k, ) B Van lehetsége arra, hogy megvél vagy megvaltoztassa munkamédszereit? 0,59
ogy ly a T —————
On dontse el, hogy C.Van €9 arra, hogy meg vagy meg assa g gét vagy 038
hogyan szervezi napi munkatempojat?
feladatait? D. Van rahatasa arra, hogy kikkel dolgozik egyiitt? 0,56 0,62 0,54
ESS 2010 EWCS 2010
Mennyire engedik A.Van vagy nincs lehetdsége arra, hogy megval feladatainak sorrendjét? 0,82
meg a vezetdk, i B. Van lehetdsége arra, hogy megval vagy megval kaméd it? 0,84
hogy munkahelyén — " o A,
0n déntse el, hogy C.Van g arra, hogy meg vagy meg assa g gét vagy 039
hogyan szervezi napi munkatempéjat?
feladatait? D. Van réhatasa arra, hogy kikkel dolgozik egyiitt? 0,54 0,46 0,65
Mennyire engedik A.Van vagy nincs lehetésége arra, hogy megval feladatainak sorrendjét? 0,61
meg a vezetdk, B. Van lehetésége arra, hogy megval vagy megval kaméd it? 0,84
hogy munkahelyén — - - — ——
On déntse el, hogy C.Van ség arra, hogy meg vagy meg g gét vagy 0,91
hogyan szervezi napi munkatempdjat?
feladatait? D. Van réhatasa arra, hogy kikkel dolgozik egyiitt? 0,55 0,50 0,78
ESS 2004 ISSP 2005
Mennyire engedik A. Onalléan dolgozhatok 0,58 0,68 0,53
meg a vezetdk, hogy
munkahelyén On B. Szabad alaszth /nem valaszth meg, hogy hogyan szervezem napi
dontse gl, h({gy hogyap feladataimat 0,71 0,39 0,69
szervezi napi feladatait?
Mennyire engedik A. Onalléan dolgozhatok. 0,68 0,79 0,60
meg a vezetdk, hogy
munkahelyén On B. Szabad alaszth /nem valasztk meg, hogy hogyan szervezem napi
dantse el, hogy hogyan | feladataimat W | @ i
szervezi napi feladatait?

Megjegyzés: A vastag bet(ivel szedett kérdések esetében az atlagos korrelaciés egyitthaté 0,60 feletti. Az eloszlds felsé és also értékeinek korrelacioi esetében
azokat a hatarértékeket hasznaltuk, amelyek a legmagasabb korrelaciét eredményezik a két vizsgalt felmérés kozott.
Forrds: Az OECD Munkakorilmények Minéségére vonatkozo Felmérések Kérdéseinek Leltara

StatLink SiZP: http://dx.doi.org/10.1787/888933606452
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5. A MUNKAKORNYEZET MINOSEGET MEGHATAROZO KULONBOZO KOMPONENSEK OPERACIONALIZALASA....

A nem-hivatalos felmérések orszagok kozotti korrelacidéjanak osszehasonlitasa

5.A.7 tablazat

a szervezeti részvételre vonatkozéan

véleményét, hogy mi folyik a szervezetnél?

Korrelaciok
Kérdések Al Alsé Fels6
%9 | ertekek | értekek
Szervezeti részvétel és munkahelyi hang
ESS 2004 EWCS 2005
A. Befolyasa van arra, hogy megvalassza, kivel dolgozik egyitt. 0,58 0,51 0,61
Munkahelyén a dség lehetdvé teszi, hogy B. Konzultéltak Gnnel a munkaszervezés vagy a munkakériilmények valtozésairél
P R AT P ; . 0,27
befolyasolja a tevékenységeivel osszefiiggd az elmdlt 12 honapban?
vallalatpolitikai dontéseket C. Egyezetett munkaval kapcsolatos problémakrdl egy munkavalalgi képviseldvel 05
az elmdlt 12 honapban? !
Gallup Vildgfelmérés
A. Befolydsa van arra, hogy megvalassza, kivel dolgozik egyiitt. 0,59
PP P (. B. Konzultéltak Onnel a k vezés vagy a munkakoril k valt irol
Mlunkalhelyen tigy érzi/nem érzi gy, hogy szamita Sz elmult 12 hénapban? 0,15
véleménye?
C. Egy kaval kapcsolatos problémakrol kavallaloi képviseldvel az 0.25
elmdlt 12 hénapban? !
ESS 2004 Gallup Vildgfelmérés
Munkahelyén a vezetdség lehetdvé teszi, hogy
befolyasolja a tevékenységeivel kapcsolatos Munkahelyén tigy érzi/nem érzi tigy, hogy szémit a véleménye? 0,5
vallalatpolitikai dontéseket
ESS 2010 EWCS 2010
A.Van beleszélasa abba, hogy kikkel dolgozik egyiitt. 0,27
B. KonzultéInak Onnel, miel6tt meghatéroznék a munkajahoz kapcsoldd 0,52
célkittizéseket. !
Munkahelyén vannak rend: talalkozok o n p
Iy gy C. Bevonjak Ont szervezeti egysége vagy szervezete
amunkaltaté és a munkavallalék s A P R
S Tl munkaszervezésének vagy munkafolyamatainak fejlesztésével 0,62
képviseldi kozott, ahol meg lehet vitatni a PRt
_— a RS kapcsolatos dontéseibe.
munkakoriilmény ésa g
gyakorlatokat? D. Tudja befolyasolni a munkaj; pontjabl fontos dontéseket a 0.68
munkahelyén. ’
E. A vezetoség tart olyan talalkozokat, amelyen ki tudja fejezni azzal
A P A 0,77
kapcsolatos véleményét, hogy mi folyik a szervezetnél?
A.Van beleszélasa abba, hogy kikkel dolgozik egyiitt. 0,53 0,37 0,65
B: Kf)rT'zt!ltaInak Onnel, miel6tt meghataroznak a munkdjahoz kapcsolddo 024 028 023
célkitiizéseket.
T PSP . C. Bevonjak Ont szervezeti egysége vagy szervezete
e e o ho9Y | munk k vagy munkafolyamatainak fejlesztésével 069 | 064 | 075
7 ) 9 Kapc PRSP
vallalatpolitikai déntéseke kapcsolatos dontéseibe.
D. Tudja oly a p 6l fontos do: a 0,69 0,69 0,70
munkahelyén.
E. Munkahelyén a vezetdség tart olyan talalkozokat, amelyen ki tudja
I AP . ) 0,62
fejezni azzal kapcsolatos véleményét, hogy mi folyik a szervezetnél?
A.Van beleszélasa abba, hogy kikkel dolgozik egyiitt. 0,08 0,04 0,27
B.’ lll((f)‘r]lqutall(n?k Onnel, miel6tt meghataroznak a munkajahoz kapcsol6do 025 034 0,56
Mit mondana, ezek az egyeztetések altalaban CCzesekery
mennyire vannak hatassal a munkakoriilményeivel C. Bevonjak Ont szervezeti egysége vagy szervezete munkaszervezésének vagy 034 052 047
és a munkahelyi gyakorlatokkal kapcsolatos munkafolyamatainak fejlesztésével kapcsolatos dantéseibe. ! - ’
szervezeti dontésekre? . Tudja befolydsolni a s jabol fontos dontéseket a kahelyé 0,05 0,16 0,34
E. A vezet6séq tart olyan talalkozokat, amelyen ki tudja fejezni azzal kapcsolatos 0,48

Megjegyzés: A vastag betlivel szedett kérdések esetében az atlagos korrelacios egytitthaté 0,60 feletti. Az eloszlas felsé és alsé értékeinek korrelacioi esetében
azokat a hatarértékeket hasznéltuk, amelyek a legmagasabb korrelaciét eredményezik a két vizsgalt felmérés kozott.
Forrds: Az OECD Munkakoriilmények Minéségére vonatkozo Felmérések Kérdéseinek Leltara

StatLink =P : http://dx.doi.org/10.1787/888933606471
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5. A MUNKAKORNYEZET MINOSEGET MEGHATAROZO KULONBOZO KOMPONENSEK OPERACIONALIZALASA....

5.A.8 tdblazat

A nem-hivatalos felmérések orszagok kozotti korrelacidjanak sszehasonlitdsa az dltaldnostol eltérd
munkaiddre vonatkozéan

Korrelaciok
Kérdések itla Also Fels6
9 értékek értékek
Nem szokvanyos munkaidé
ESS 2004 EWCS 2005
A. Havonta hany alkalommal dolgozik éjszaka (este 10 és reggel 5 éra kozott)
A P 0,24
legalabb 2 orat?
B. Havonta hany alkalommal dolgozik este (este 6 és este 10 6ra kozott) legaldbb 033
Milyen gyakran része munkéjank az esti vagy 2 6rat? .
- ‘ Crirdcd
Sl T R C. Havonta hany alkalommal dolgozik vasarnap? 0,46
D. Havonta hany alkalommal dolgozik szombaton? 0,22
E. Havonta hany alkalommal dolgozik napi 10 éranal tobbet? 0,25
A. Havonta hany alkalommal dolgozik éjszaka (este 10 és reggel 5 éra kozott)
. . 0,04
legalabb 2 orat?
B. Havonta hany alkalommal dolgozik este (este 6 és este 10 6ra kozott) legaldbb 001
Milyen gyakran része munkdjanak, hogy rovid 2 6rat? -
hataridg miatt tdlérazik? C. Havonta hany alkalommal dolgozik vasarnap? -0,27
D. Havonta hany alkalammal dolgozik szombaton? 0,14
E. Havonta hény alkalommal dolgozik napi 10 éranal tobbet? -0,24
A.H hany alkal | dolgozik éjszaka (este 10 és reggel 5 dra 0,67
kozott) legalabb 2 érat? ’
B. H. hany alkal | dolgozik este (este 6 és este 10 dra kozott) 0,60
Milyen gyakran része munkajanak a hétvégi legalabb 2 érat? .
Crdc?
punkareyzess CH hany alkal | dolgozik vasarnap? 0,74
D.H hany alkal T s > 0,76
E.H hany alkal | dolgozik napi 10 6ranal tobbet? 0,78
ESS 2010 EWCS 2010
A. Havonta hany alkalommal dolgozik éjszaka (este 10 és reggel 5 éra kozott)
q g 0,33
legaldbb 2 érat?
B. Havonta hdny alkalommal dolgozik este (este 6 és este 10 6ra kdzott) legalabb 02
Milyen gyakran része munkdjank az esti vagy 2 6rat? !
. . Sric?
T I e C. Havonta hany alkalommal dolgozik vasarnap? 0,33
D. Havonta hany alkalommal dolgozik szombaton? 0,46
E. Havonta hany alkalommal dolgozik napi 10 éranal tobbet? 0,33
A. Havonta hany alkalommal dolgozik éjszaka (este 10 és reggel 5 6ra kozott)
: - -0,16
legaldbb 2 6rat?
B. Havonta hany alkalommal dolgozik este (este 6 és este 10 dra kozott) legalabb 0,09
Milyen gyakran része munkéjénak, hogy rovid 2 6rat? .
hatrid6 miatt tdlérazik? C. Havonta hany alkalommal dolgozik vasarnap? 0,2
D. Havonta hany alkalommal dolgozik szombaton? 0,31
E. Havonta hény alkalommal dolgozik napi 10 dranal tobbet? 0,46
A. Havonta hany alkalommal dolgozik éjszaka (este 10 és reggel 5 6ra kozott)
A o 0,34
legalabb 2 orat?
B. Havonta hany alkalommal dolgozik este (este 6 és este 10 dra kozott) legaldbb 0.4
Milyen gyakran része kajanak a hétvégi 2 6rat? !
rdc?
U C. Havonta hany alkalommal dolgozik vasarap? 0,51
D. hany alkal 1 dolgozil f 2 0,77
E. Havonta hany alkalommal dolgozik napi 10 éranal tobbet? 0,48

Megjegyzés: A vastag betlivel szedett kérdések esetében az atlagos korrelacios egytitthaté 0,60 feletti. Az eloszlas felsé és alsé értékeinek korrelacioi esetében
azokat a hatarértékeket hasznaltuk, amelyek a legmagasabb korrelaciot eredményezik a két vizsgalt felmérés kozott.
Forrds: Az OECD Munkakorilmények Minéségére vonatkozo Felmérések Kérdéseinek Leltara

StatLink ZiZr: http://dx.doi.org/10.1787/888933606490
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5. A MUNKAKORNYEZET MINOSEGET MEGHATAROZO KULONBOZO KOMPONENSEK OPERACIONALIZALASA....

5.A.9 tdblazat

A nem-hivatalos felmérések orszagok kozotti korrelacidjanak dsszehasonlitisa a munkaidd rugalmassagara

vonatkozéan
Korrelaciok
Kérdések it Also Felss
9 értékek értékek
ISSP 2005 EWCS 2005
A. Akkor tart munkakozi sziinetet, amikor akar. 0,68 0,32 0,62
B. Szabadon dontheti el, hogy mikor megy szabadsagra vagy vesz ki 0,68 044 0,66
szabadnapokat.
Mul}kaideje kezde?ét/végét a munkf\lta“té C. Féallasanak része, hogy szamitogép segitségével otthonrél, tavmunkaban
hatarozza meg/teljesen szabadon dontém dolgozik? 04 0,00 0,63
el, hogy mikor kezdem/fejezem be a — — —
munkamat D. F6allasanak része az otthonrdl torténé munkavégzés? 0,54 -0,04 0,71
E. Munkaidébeosztasat teljes mértékben a munkaltaté/On hatarozza meg? 0,81 0,35 0,95
F. Rendszeresen valtozik munkaidd-b ? (HA IGEN) Mennyivel elére 0,68 039 0,67
tajékoztatjak Ont ezekrél a valtozasokrol? ’ - ’
A. Akkor tart munkakézi sziinetet, amikor akar. 0,69 0,63 0,74
B. Szabadon ddntheti el, hogy mikor megy szabadsagra vagy vesz ki 0,60 0,63 048
szabadnapokat.
Mennyire lenne nehéz egy-két 6rat kivennie (. Foallasanak része, hogy szamitogép segitségével otthonrél, tavmunkéaban 0,07 012 021
munkaidében személyes vagy csaladi dolgozik? ' ' '
okokbol? D. Féallasanak része az otthonrol torténd munkavégzés? 0,21 0,08 03
E. Munkaidébeosztasat teljes mértékben a munkaltaté/On hatarozza meg? 0,60 0,72 0,6
F. Rendszeresen véltozik munkaidd-beosztasa? (HA IGEN) Mennyivel el6re 0.46 0.42 0.36
téjékoztatjak Ont ezekrdl a valtozasokrdl? ’ ' !
ESS 2004
A. Akkor tart munkakozi sziinetet, amikor akar. 0,57 0,61 0,45
B. Szabadon ddntheti el, hogy mikor megy szabadségra vagy vesz ki szabadnapokat. 0,49 0,53 0,47
C. Foallasanak része, hogy szamitogép segitségével otthonrol, tavmunkéaban
En donthetem el, hogy mikor kezdem és fejezem dolgozik? 0.25 0,02 0.25
be munkamat. e P -,
D. Foallasanak része az otthonrol torténé munkavégzés? 0,47 0,24 0,44
E. Munkaiddbeosztasat teljes mértékben a munkaltaté/On hatrozza meg 0,52 0,62 0,64
F. Rendszeresen valtozik munkaidd-beosztasa? (HA IGEN) Mennyivel elére 023 0.44 0.20
tajékoztatjak Ont ezekrdl a valtozasokrol? - ' !
ISSP 2005
A. eje k vegenamunialtato meg/te] 065 | 031 0,64
En donthetem el, hogy mikor kezdem és szabadon dontom el, hogy mikor j bea
fejezem be munkamat. B. Mennyire lenne nehéz egy-két rét kivennie munkaidoben személyes vagy csaladi
. 0,17 0,13 0,01
okokbdl?
ESS 2010 EWCS 2010
A. Akkor tart munkakozi sziinetet, amikor akar. 0,54 0,59 0,32
En donthetem el, hogy mikor kezdem és fejezem B. Munkaiddbeosztasat teljes mértékben a munkéltaté/On hatarozza meg 0,71 0,75 0,87
be munkdmat. P vy cca? R P
C. Rendszeresen valtozik munkaidd-beosztésa? (HA IGEN) Mennyivel elGre 0,71 0,75 0,67

tajékoztatjak Ont ezekrdl a valtozasokrol?

Megjegyzés: A vastag bet(ivel szedett kérdések esetében az atlagos korrelacios egytitthaté 0,60 feletti. Az eloszlas felsé és alsé értékeinek korrelacioi esetében
azokat a hatéarértékeket hasznaltuk, amelyek a legmagasabb korrelaciot eredményezik a két vizsgalt felmérés kozott.
Forrds: Az OECD Munkakorilmények Minéségére vonatkozo Felmérések Kérdéseinek Leltara

StatLink Su=r: http://dx.doi.org/10.1787/888933606509
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5.A.10 téblézat

A nem-hivatalos felmérések orszagok kozotti korrelacidjanak osszehasonlitisa a munkahely

bizonytalansagara vonatkozéan

Korrelaciok
Kerdések la Ais Fels6
9| ertekek | értekek
Munkahely bizonytalansaga
EWCS 2005 ISSP 2005
A. Alldsom biztos 0,43 0,24 -0,51
Lehet, hogy el Il a kovetkezd
6 hénapban B. Mennyire aggédik (ha aggédik) annak lehetésége miatt, hogy 0,68 0.43 0,82
elvesziti allasat? ! ! !
ESS 2004
A. Alldsom biztos -0,70 0,35 -0,70
Lehet, hogy el 11z a kévetkezé B. Menn)tu.'e’ ac_!g?mk (ha aggodik) annak lehetésége miatt, hogy 0,67 0,61 0,74
p elvesziti allasat?
6 hénapban
C Meﬁnywe Ie__nne nehez/konpy/u munkaltatéja szamara, hogy (j embert 040 005 025
talaljon az On helyére, ha kilépne?
ISSP 2005
A. Alldsom biztos 0,55 0,65 0,47
) ; B. f)/lelnrllylre aggadik (ha aggddik) annak lehetdsége miatt, hogy elvesziti 045 019 0,53
Alldsom biztos 4llasat?
C. Mennyire lenne nehéz/konny( munkaltatdja szaméra, hogy (j embert
n P ; e -0,31 0,16 -0,07
talaljon az On helyére, ha kilépne?
A. Alldsom biztos -0,68 -0,36 -0,81
Mennyire aggédik (ha aggédik) annak lehetésége | - Mennyire aggodik (ha aggédik) annak lehetdsége miatt, hogy 0,65 035 0,79
. P elvesziti allasat?
miatt, hogy elvesziti allasat?
C. Mennyire lenne nehéz/konny munkaéltatéja szémara, hogy (j embert
P P . o -0,36 0,18 -0,3
talaljon az On helyére, ha kilépne?
EWCS 2010 ESS 2010
A. Alldsom biztos -0,39 0,00 -0,49
B. Me,nr’ylre aggodik (ha aggddik) annak lehetdsége miatt, hogy elvesziti 047 028 018
allasat?
Lehet, hogy elveszitem alidsomat a kovetkez6 6 hGnapban | ¢ Mennyire lenne nehéz/ksnny(i munkaltatja szamara, hogy j embert
P P . o 0,59 0,48 0,70
talaljon az On helyére, ha kilépne?
D. Mennyire lenne nehgz/kﬁnnyu, ha mas munkaltaténal, hasonl6 allasban 2035 0,05 018
akarna elhelyezkedni?
A. Alldsom biztos 0,59 0,47 0,53
B. Me’nr]y;re aggodik (ha aggddik) annak lehetdsége miatt, hogy elvesziti 2036 2032 007
Ha jelenlegi allasat ott kellene hagynia, yi allasat?
lenne nehéz/kénnyi mas kaltaténal hasonlé M T Toomm——— Kaltatéia szama -
- enears . 5 y yii munkaltatéja szamara, hogy tj
vagy jobb allasban elhelyezkedni? embert talaljon az On helyére, ha kilépne? ez oz 028
D. Mennyire lenne nehéz/kdnny(, ha mas munkaltatonal, hasonld dllasban 048 0,00 024

akarna elhelyezkedni?

Megjegyzés: A vastag betlivel szedett kérdések esetében az atlagos korrelacios egyiitthaté 0,60 feletti. Az eloszls felsé és also értékeinek korrelacioi esetében

azokat a hatéarértékeket hasznaltuk, amelyek a legmagasabb korrelaciot eredményezik a két vizsgalt felmérés kozott.
Forrds: Az OECD Munkakorilmények Minéségére vonatkozo Felmérések Kérdéseinek Leltara
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5. A MUNKAKORNYEZET MINOSEGET MEGHATAROZO KULONBOZO KOMPONENSEK OPERACIONALIZALASA....

5.A.11 téblézat

A nem-hivatalos felmérések orszagok kozotti korrelacidjanak dsszehasonlitdsa a tanulasi és képzési

lehetdségekre vonatkozéan

Korrelaciok
Kérdések il Alsé Fels6
%9 | ertekek | értékek
Képzési és tanuldsi lehetdségek
1SSP 2005 EWCS 2005
A. Munkaltato altal (6nfoglalkoztat6 esetén sajat maga altal) fizetett vagy biztositott képzés. (Igen/Nem) 0,56
B. Munkaltato altal (6nfoglalkoztaté esetén sajat maga altal) fizetett vagy biztositott képzés. 0.04
(képzés id6tartama) !
C. Munkahelyi képzés. (Igen/Nem) 0,69
Munkam lehetéséget D. A munkahelyen tartott egyéb tipusu tanulas vagy képzés. (Igen/Nem) 0,68
P pears ! gy gy 9
ELGELLICEpAL E. Eqyéb tipusii képzés (Igen/Nem) 037
- F. Fizetett foallasaban van lehetdsége tj dolgokat tanulni? 0,63
G. Munkahelyén van let tanulni és no ini 0,47 0,54 0,51
H. Fizetett f6dllasanak része/nem része, hogy el6re nem lathatd problémakat Gnélloan oldjon meg? 0,51
|. Fizetett foallasanak részét képezik/nem képezik részét dsszetett feladatok? 0,41
A. Munkaltaté altal (6nfoglalkoztato esetén sajat maga altal) fizetett vagy biztositott képzés. 0.88
(Igen/Nem) "
B. Munkaltato dltal (6nfoglalkoztatd esetén sajat maga dltal) fizetett vagy biztositott képzés. (képzés 0,55
i i id6tartama) !
A’z elmalt12 honlaplbaln' C. Munkahelyi képzés. (Igen/Nem) 0,75
részt vett-e y
vagy mas kép D. A munkahelyen tartott egyéb tipusu tanulas vagy képzés. (Igen/Nem) 0,62
készségeinek fejl E. Egyéb tipusi képzés (Igen/Nem) 0,54
céljabol? F. Fizetett féallasaban van lehetésége ij dolgokat tanulni? 0,81
G. Munkahelyén van let tanulni és novekedni. 0,63
H. Fizetett foallasanak része/nem része, hogy eldre nem lathato problémakat onalléan oldjon meg? 0,66
|. Fizetett foallasanak részét képezik/nem képezik részét dsszetett feladatok? 0,33
ESS 2004
A. Munkaltaté altal (6nfoglalkoztaté esetén sajat maga altal) fizetett vagy biztositott képzés. 0.86
(Igen/Nem) "
B. Munkaltato dltal (dnfoglalkoztatd esetén sajat maga ltal) fizetett vagy biztositott képzés. (képzés 038
id6tartama) !
Az elmiilt 12 hénapk C kahelyi képzés. (Igen/Nem) 0,69
részt ve'tt-kelmu’nkahelyi D. A munkahelyen tartott egyéb tipust tanulds vagy képzés. (Igen/Nem) 0,59
vagy mas képzésen, i
készségeinek fejlesztése E. Egyéb tipusi képzés (Igen/Nem) 0,56
céljabol? F. Fizetett foallasaban van lehetésége uj dolgokat tanulni? 0,79
G. kahelyén van leh gem tanulni és novekedni 0,67
H. Fizetett féallasanak része/nem része, hogy elére nem lathaté problémakat onalléan oldjon 0.76
meg? !
|. Fizetett foallasanak részét képezik/nem képezik részét dsszetett feladatok? 0,58
A. Munkaltaté altal (6nfoglalkoztato esetén sajat maga altal) fizetett vagy biztositott képzés. 0,70
(Igen/Nem) 2
B. Munkaltato dltal (6nfoglalkoztaté esetén sajét maga dltal) fizetett vagy biztositott képzés. (képzés 0,49
id6tartama) ;
Munkém sziiksé C. Munkahelyi képzés. (Igen/Nem) 0,58
teszi, hogy uj d Rl D. A munkahelyen tartott egyéb tipusu tanulds vagy képzés. (Igen/Nem) 0,55
tanuljak E. Egyéb tipust képzés (Igen/Nem) 0,50
F. Fizetett foallasaban van lehetésége uj dolgokat tanulni? 0,67 o o
G. Munkahelyén van lehet6ségem tanulni és novekedni. 0,50 0,61 0,35
H. Fizetett fdalldsanak része/nem része, hogy elére nem lathato problémékat onalléan oldjon meg? 0,54
. Fizetett foallasanak részét képezik/nem képezik részét 6 t feladatok? 0,64
ISSP 2005 ESS 2004
Munkam lehetdséget A. Az elmult 12 hé részt vett ilyen k l6adason vagy konf ian
p . ; e e () 0,63
ad ra, hogy fejl munkaval kapcsolatos vagy g céljabol?
készségeimet B. Munkam sziikségessé teszi, hogy uj dolgokat tanuljak 0,44 0,46 0,57
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5. A MUNKAKORNYEZET MINOSEGET MEGHATAROZO KULONBOZO KOMPONENSEK OPERACIONALIZALASA....

5.A.11 tdblazat (folytatds)

A nem-hivatalos felmérések orszagok kozotti korrelaciéjanak osszehasonlitasa a tanulasi és képzési

lehetdségekre vonatkozéan

Korrelaciok
Kérdések itla Alsé Felsé
9 | ertékek | eértékek
Az elmiilt 12 hénapban A. Az elmult 12 hénay részt vett kurzuson, el6adason vagy konfi ian
. P P Vi . 0,83
részt vett-e y kapcsolatos vagy céljabol?
vagy mas képzésen,
készségeinek fejlesztése | B, Munkam sziikségessé teszi, hogy j dolgok ljal 0,68
céljabol?
ESS 2010 EWCS 2010
A. Munkaltatoé altal fizetett vagy biztositott képzés az elmuilt 12 hénapban. (Igen/Nem) 0,72
Az elmiilt 12 hénapk B. Munkahelyi képzés az elmiilt 12 honapk (Igen/Nem) 0,72
részt vett valamily C. Altala agban, részét képezi foallasanak, hogy uj dolgok ljon? 0,85
kurzuson, eloac!a’son D. Altalanossagban, részét képezi foallasanak, hogy elére nem latott problémakat onalléan
vagy konferencian . o 0,74
N oldjon meg?
munkaval kapcsolatos ——— - — — "
tuddsanak vagy E. Altalanossagban, fizetett féalldsanak részét képezik osszetett feladatok? 0,39
készségeinek fejlesztése F. Fizetett foalldsaban van lehetdsége tj dolgokat tanulni? -0,52
céljabol? G. Ugy érzem, hogy a képzés miatt munkahelyem biztosabbd valt. 0,68
H. Ugy érzem, hogy jovébeli foglalkoztatasi esélyeim javultak. -0,41
A. Munkaltato altal fizetett vagy biztositott képzés az elmilt 12 hénapban. (Igen/Nem) 0,59
B. Munkahelyi képzés az elmiilt 12 hénapban. (Igen/Nem) 0,70
C. Altalénossagban, részét képezi fééllasanak, hogy tj dolgokat tanuljon? 0,57
:““",":“‘ el s D. Altalanossagban, részét képezi féallasanak, hogy elére nem ltott problémakat 6nalléan oldjon meg? 0,36
eszl, hogy uj g
tanuljakgy ! E. Altaldossédgban, fizetett faallasanak részét képezik dsszetett feladatok? 0,19
F. Fizetett foallasaban van lehetdsége tj dolgokat tanulni? -0,20
G. Ugy érzem, hogy a képzés miatt munkahelyem biztosabba valt. -0,10
H. Ugy érzem, hogy jovébeli foglalkoztatasi esélyeim javultak. 0,01
A. Munkaltato altal fizetett vagy biztositott képzés az elmilt 12 hénapban. (Igen/Nem) -0,40
B. Munkahelyi képzés az elmdilt 12 honapban. (Igen/Nem) 0,41
Gsszesen koriilbelil hany C ’f" la részét képezi foallasanak, hogy tj dolgokat tanuljon? -0,36
napot toltott oktatash D. Altald agban, részét képezi foallasanak, hogy eldre nem latott problémak alléan oldjon meg? -0,29
vagy képzéshen az elmut 12 E. Altalanossagban, fizetett f6allasanak részét képezik dsszetett feladatok? -0,40
hénapban? F. Fizetett foallasaban van lehetdsége uj dolgokat tanulni? 0,53
G. Ugy érzem, hogy a képzés miatt munkahelyem biztosabba valt. 0,38
H. Ugy érzem, hogy jovébeli foglalkoztatasi esélyeim javultak. 0,41
A. Munkaltato altal fizetett vagy biztositott képzés az elmlt 12 hénapban. (Igen/Nem) -0,11
B. Munkahelyi képzés az elmdilt 12 honapban. (Igen/Nem) -0,06
Mennyire lennének a C. Altaldnosségban, részét képezi féalldsanak, hogy Gj dolgokat tanuljon? 0,20
;a"“'?k ittt D. Altalénossagban, részét képezi f6llésanak, hogy elére nem latott problémakat 6nalldan oldjon meg? 0,18
a mas i < z i Lt s . a1 s
vagy véllalatnl akarna E. Altalanossagban, fizetett foallasanak részét képezik osszetett feladatok? -0,07
elhelyezkedni? F. Fizetett foallasaban van lehetdsége uj dolgokat tanulni? 0,44
G. Ugy érzem, hogy a képzés miatt munkahelyem biztosabba valt. 0,36
H. Ugy érzem, hogy jovébeli foglalkoztatasi esélyeim javultak. 0,55
A. Munkaltato altal fizetett vagy biztositott képzés az elmilt 12 hénapban. (Igen/Nem) 0,57
B. Munkahelyi képzés az elmdilt 12 honapban. (Igen/Nem) 0,57
C. Altaldnossaghan, részét képezi f k, hogy tij dolgok ljon? 0,66
Enneka ke|')zesnek D. Altalanossagban, részét képezi féallasanak, hogy elére nem latott problémakat énalléan
vagy oktatasnak ; 2 0,70
e oldjon meg?
mekkora részét fizette a ——— - — ——— N
munkaltaté? E. Altalanossagban, fizetett féalldsanak részét képezik osszetett feladatok? 0,57
F. Fizetett foallasaban van lehetdsége uj dolgokat tanulni? -0,65
G. Ugy érzem, hogy a képzés miatt munkahelyem biztosabba valt. -0,63
H. Ugy érzem, hogy jovébeli foglalkoztatasi esélyeim javultak. -0,62

Megjegyzés: A vastag bettivel szedett kérdések esetében az atlagos korrelacios egyutthaté 0,60 feletti. Az eloszlas felsé és also értékeinek korrelacioi esetében
azokat a hatarértékeket hasznaltuk, amelyek a legmagasabb korrelaciét eredményezik a két vizsgalt felmérés kozott.
Forrds: Az OECD Munkakoriilmények Minéségére vonatkozo Felmérések Kérdéseinek Leltara
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5. A MUNKAKORNYEZET MINOSEGET MEGHATAROZO KULONBOZO KOMPONENSEK OPERACIONALIZALASA....

5.A.12 téblédzat

A nem-hivatalos felmérések orszagok kozotti korrelacidjanak dsszehasonlitisa a karrierlehetdségekre

vonatkozéan
Korrelaciok
Kérdések m Also Felsé
39| rtekek | értékek
Karrierlehetdségek
EWCS 2005 1SSP 2005
A. El6rejutdsi lehetdségeim jok. 0,47 0,60 0,48
B. Milyen mértékben tudja korabbi munkatapasztalatait és/vagy munkahelyi készségeit
i eyt (3 Aamn N -0,14 -0,18 -0,21
Eldrejutasi lehetdségeim jok hasznalni a jelenlegi munkdjéban?
(: Ha El] a'llast keresne, yire st ajelenlegi szerzett tapasztalatai és 045 2032 059
készségei?
Gallup Vildgfelmérés
A. El6rejutdsi lehetdségeim jok. 0,35
Van/nincs olyan valaki a B. Milyen mértékben tudja korabbi munkatapasztalatait és/vagy munkahelyi készségeit
i At Ao N -0,46
munkahelyén, aki batoritja a haszndlni a jelenlegi munkdjéban?
fejlodését. o N N - )
C. Ha uj llast keresne, y k a jelenlegi szerzett tapasztalatai és 0,29
készségei? :
ESS 2004
A. El6rejutasi lehetdségeim jok. 0,75 0,60 0,86
B. Milyen mértékben tudja korabbi munkatapasztalatait és/vagy munkahelyi készségeit
A o] At A N -0,09 0,19 -0,24
Jok az el6rejutasi lehetdségeim haszndlni a jelenlegi munkdjaban?
(: Ha El] a'llast keresne, mennyire s ajelenlegi szerzett tapasztalatai és 0,44 031 056
készségei?
ISSP 2005
Munkdm j6 elgléptetési & A. ESS: El6rejutasi lehetdségeim jok. 0,56 0,69 0,49
karrierlehetdségeket kinal? B. Gallup Vilagfelmérés: Van/nincs olyan személy a munkahelyén, aki batoritja Ont a fejlédésben. | 0,48
ESS 2004 Gallup Vildgfelmérés
Szakmai elé I EEs A.Van/nincs olyan személy a munkahelyén, aki batoritja Ont a fejlédésben. 0,38
jok B. Munkam j6 eléléptetési és karrierlehetgségeket kinal. 0,28 0,44 0,36

Megjegyzés: A vastag betlivel szedett kérdések esetében az atlagos korrelacios egyiitthaté 0,60 feletti. Az eloszlas felsé és also értékeinek korrelacioi esetében
azokat a hatarértékeket hasznaltuk, amelyek a legmagasabb korrelaciot eredményezik a két vizsgalt felmérés kozott.
Forrds: Az OECD Munkakériilmények MinGségére vonatkozd Felmérések Kérdéseinek Leltéra
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5. A MUNKAKORNYEZET MINOSEGET MEGHATAROZO KULONBOZO KOMPONENSEK OPERACIONALIZALASA....

5.A.13 téblédzat

A nem-hivatalos felmérések orszagok kozotti korrelaciéjanak osszehasonlitdsa az 6nmegvaldsitasra és belsd

jutalmakra vonatkozéan

Korrelaciok
Kerdesek At Als6 Fels6
9| ertekek | értekek

Onmegvaldsitasi lehetdségek és belsd jutalmal
Gallup Vildgfelmérés EWCS 2005
Munkahelyén, lehetdsége van/nincs A. Munkajaban lehetdsége van azt csinalni, amiben a legjobb. -0,33
Iehett?sgge arra., holgy T“{’lde“ nap B. Képes sajat Gtleteit alkalmazni a munkavégzés sordn. -0,18
azt csinalja, amit a tud
csindlni? C. Munkdja a "jol végzett munka" kellemes érzését nydijtja. -0,29

A. Munkajaban lehetdsége van azt csinalni, amiben a legjobb. 0,24
Ugy érzi/nem érzi tigy, hogy a e L .
munkahelyén sok idét elpocsékol? B. Sajat Gtleteit alkalmazni tudja a munkavégzés soran. 04

C. Munkdja a "jol végzett munka" kellemes érzését nyuijtja. 0,42

EWCS 2010
Munkahelyén, lehetdsége van/nincs A. Sajat otleteit alkalmazni tudja a munkavégzés soran. 0,49
lehetdsége arra, hogy minden nap azt
csindlja, amit a legjobban tud csindlni? B. Munkaja a "jol végzett munka" kellemes érzését nyujtja. 0,56
EWCS 2005 ISSP 2005

A. Munkam érdekes. 0,48 0,53 0,64
‘/;\;gaezzerzese, hogy hasznos munkat B. Munkammal mésoknak segitek. 0,57 0,42 0,33

C. Munkam hasznos a tarsadalom szdmara. 0,32 0,32 0,02
ESS2010 EWCS 2010
Alegfébb oka an'nak, hogy energiat A. Munkaja a "jol végzett munka" kellemes érzését nyujtja. 0,47
fektetek a munkamba az az, hogy
munkam hasznos mas emberek o o
széméra. B. Az az érzése, hogy hasznos munkét végez. 0,38

Megjegyzés: A vastag betlivel szedett kérdések esetében az atlagos korrelacios egyiitthaté 0,60 feletti. Az eloszls felsé és also értékeinek korrelacioi esetében

azokat a hatéarértékeket hasznaltuk, amelyek a legmagasabb korrelaciot eredményezik a két vizsgalt felmérés kozott.
Forrds: Az OECD Munkakorilmények Minéségére vonatkozo Felmérések Kérdéseinek Leltara
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6. fejezet

Modszertani kérdések

Ebben a fejezetben bemutatjuk, hogy hogyan érdemes a munkakdrnyezet mi-
néségére vonatkozé adatgyiijtéseket lefolytatni. Attekintést nytjtunk a felmé-
résekbdl és adminisztrativ adatbdzisokbdl szdrmazé adatforrdsokrél valamint
ismertetjitk a munkdltatéi és munkavdllaléi felmérések szerepét. Bemutatjuk,
hogy miért fontos, hogy a gytjtott adatok a munkahelyek és a munkavidllalk
(koztiitk az dénfoglalkoztatok) jellemzdbire egyardnt kiterjedjenek. A fejezet ezen
kiviil elemzi az egyes felmérések mddszertani hatdsaival kapcsolatos bizonyi-
tékokat és a felmérések dltal alkalmazott, munkakérnyezet mindéségét vizsgdlo
interjikat. Bemutatja a nemzeti és nemzetkozi felmérések, koztiik az Eurépai
Munkakdériilmények Felmérés, a Brit Készség- és Foglalkoztatds Felmérés és
a francia Munkakériilmények Felmérés dltal alkalmazott legkorszertibb méd-
szereket, arra is kitérve, hogy melyek azok a kérdések, melyeket mindenképp
figyelembe kell venni a munkakérnyezet mindségét vizsgdlé kérddivek készi-
tése sordn.
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6. MODSZERTANI KERDESEK

6.1 Bevezetés

Ebben a fejezetben szdmos olyan médszertani kérdéssel foglalkozunk, melyet fel-
tétleniil figyelembe kell venni a munkakdrnyezet vizsgdlata sordn. Mdasképp fo-
galmazva, miutdn az 5. fejezetben széles korben dttekintettiik a vizsgdlandé szem-
pontokat, ebben a fejezetben e szempontok mérésének legjobb megkozelitéseit
vessziik szdmba, dgymint az adatgy(jtés mddjét és az elemzés egységét, a felmérés
modszertanat, valamint a kérd6iv megtervezését.

A fejezet hdrom {6 részbdl 4ll. A 6.2 rész az adatgy(jtéshez kapcsolddo témak-
kal foglalkozik, amellett érvelve, hogy amennyiben lehet6ség van részletes, egyéni
szintd adatgytjtésre, akkor az ezeknek, mint els6dleges adatforrdsoknak a hasznéla-
ta szdmos elénnyel jar a mdsodlagos adatforrdsokhoz képest. Az elsGdleges adatok
kiilénb6z6 formdi koziil a kozvetlen megfigyelésen alapuld, nagymintds felvételek
a legalkalmasabbak a munkakornyezet mingségének mérésére, még a kvalitativ
interjuk vagy az egyéni munkavéllalék napi rutinjdnak kozvetlen megfigyelésére
irdnyul6 modszerekhez képest is. A 6.3 rész az alkalmazandé elemzési egységrél
értekezik, 6sszehasonlitva a munkakoriilmények mingségének orszagos, véllalati
és egyéni szintd méréseit. A 6.4 részben részletesen megvizsgédljuk a felmérés mé6d-
szertandhoz kapcsol6dé kérdéseket és a legjobb gyakorlatok segitségével ajdnldso-
kat fogalmazunk meg a felmérés médszertandnak megvélasztdsdra és a kérdgivek
tervezésére, beleértve a felmérés hosszat, célpopulaciéjat, a mintat, a helyettesitd
(proxy) vélaszadék alkalmazdsat, az interjik helyszinét, a kérdések sorrendjét és
a vdlaszlehetfségeket. Végiil, a 6.5 részben 0sszefoglaljuk a fejezetben ismertetett
legfontosabb megallapitdsokat.

A fejezetben taldlhat6 mddszertani értekezés aldtdmasztja a munkakoérnyezet
mindségének mérésére szolgdld, 6.A fliggelékben taldlhaté modulok végrehajtdsédra
vonatkozé részletes ajanlasokat, melyek kiilonb6z§ tipusi felmérésekbe is beépit-
het6k. Ennek sordn bemutatunk 1) egy a munkakérnyezet mingségére vonatkozé
bgvitett modult, amelyet a munkakortilményeket vizsgdld, szélesebb kord felméré-
sekhez lehet csatolni; 2) egy szikitett modult, amely az dltaldnos munkaerd adatfel-
vételek ad hoc moduljaként haszndlhat6; és 3) néhany olyan alapkérdést, amelyet
az éves dltaldnos tarsadalmi felmérésekbe lehet beépiteni. A modulok 4dltaldnos jel-
lemzdit a 6.1 szoévegdobozban mutatjuk be, mig a 6.A fiiggelék magukat a kérdése-
ket és az azokkal kapcsolatos irdnymutatdsokat tartalmazza.

6.2 Az adatgyiijtés médja

Az adatgytjtés mddja azokra a médszerekre vonatkozik, amelyeket a kutaték és
a nemzeti statisztikai hivatalok az informdaciégydjtés sordn haszndlnak. A haszné-
land6 moédszerek fiiggenek a vizsgdlt vadltozdok természetétsl, a kivant részletezett-
ségtél és a rendelkezésre 4116 forrdsokt6l. A fejezetben elsddleges és mdsodlagos
adatokat kiilonboztetiink meg. Mig az els6dleges adat a felmérések keretében gy(j-
tott, vagy a kutaték/kozponti statisztikai hivatalok dltal megtervezett és végrehaj-
tott megfigyelésekbdl szarmazik, addig a masodlagos adatoknak kiilonb6z6 formai
vannak, mint az adminisztrativ nyilvantartdsok, a népszdmlélasi adatok, a koz-
vagy magdniigynokségek adatai, valamint a hivatalos kormanyzati adatok.
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6.1 szovegdoboz
A munkakornyezet mingségét vizsgalé felmérési modulok prototipusai

Az Irdnymutatdsoknak része néhdny, a munkakornyezet minéségének vizsgalatét célzo felmé-
rési modul prototipusa, melyek referenciapontként hasznalhaték az adatel@éllitok (nemzeti sta-
tisztikai hivatalok és egyéb szervezetek) szdmdra. A 6. A fiiggelékben hdrom prototipus modult
mutatunk be, melyben az egyes itemek 4llitds formdjdban vannak megfogalmazva, és 1-5 kozotti,
egyetértés — egyet nem értés vélaszskdldt alkalmaznak a valaszaddék kognitiv terheinek csékken-
tése érdekében:

e A bgvitett modul 25 tételt tartalmaz, melyek a jelenleg is alkalmazott, nemzeti és nemzetko-
zi felmérésekbdl keriiltek kivalasztasra és a munkakornyezet minéségének 17, a 3. fejezetben
ismertetett jellemzdgjét fedik le. Ennek a modulnak a teljes korti hasznalatdval hozzdjuthatunk
azokhoz az adatokhoz, melyek a munkakornyezet kiilonb6z6 dimenzi6it atfogé médon értéke-
16 mutatékbdl Gsszedllitott jelz6rendszerhez (dashboard) sziikségesek. A modult kifejezetten
ugy tervezték, hogy beépithetd legyen a foglalkoztatdsi fékuszi — példdul a munkakérilmé-
nyeket vizsgdlé — felmérésekbe és hatévente lefolytathaté legyen. A modul egyes tételei segi-
tenek a munkakdrnyezet azon dimenzidit beazonositani, ahol szakpolitikai beavatkozadsokra
van sziikség, mig a javasolt periodicitds lehet6vé teszi a dimenziék id6ébeli nyomon kovetését.

A sziikitett modul a bvitett modul egy részét foglalja magéban, azaz azt a 13 kérdést, amelynek
statisztikai megbizhatdséga a legerésebb. Ez a modul olyan esetekben haszndlhat6, mikor a kér-
dé6iv terjedelme ugyan limitalt, de mindenképp sziikség van a munkakornyezet mindségére
vonatkoz6 6sszes dimenzi6 kevésbé részletes felmérésére.

Az alapkérdéseket tartalmazé modul a munkakérnyezetet minimalis szdmu kérdésen keresz-
tiil vizsgélja, és beépithetd az évente lefolytatott dltaldnos tdrsadalmi felmérésekbe. Az ebben
a modulban szerepld tételek nem fedik le a munkakornyezet Gsszes dimenzidjét, inkdbb az
a célja, hogy magét a fogalmat — a munkahelyek mennyiségi jellemz6i mellett — a szakpolitikai
diskurzus részévé tegye. A kérdések nemzetkozi 6sszehasonlitdsra alkalmasak és sokféle mun-
kaerépiaci helyzetre (munkavaéllaldkra és 6nfoglalkoztatékra, formadlis és informadlis gazdasa-
gokban egyarédnt) alkalmazhatdak.

Az elsGdleges adatok elénye, hogy a kutaték dltal megalkotott, specidlis kutatdsi
kérdésekhez kapcsolédnak, amelyek alkalmasak komplex és tobbdimenziés fogal-
makat is megragadni és elemzésre alkalmas informdaciéhoz juttatnak, melyek képe-
sek kimutatni az egyéni kiilonbségeket és a kiilonb6z6 népességcsoportok kozotti
egyenlétlenségeket is. Az elsddleges adatok gytjtéséhez azonban nemcsak forras,
hanem tapasztalat is sziikséges: koltséges és idGigényes, valamint szildrd médszer-
tanon kell alapulnia.

A madsodlagos adat ezzel ellentétben mdr , készen” elérhetd. A kutaték és a szak-
politikai elemz6k szdméra a hivatalos forrdsokon keresztiil kozvetlentil hozzaférhe-
ték, legtobbszor ingyenesen, vagy olcsébban, mint amennyibe az elsédleges adat-
gyUjtés keriilne. Ezek az adatok akkor alkalmasak nemzetkozi 6sszehasonlitdsra, ha
azok nemzetkozi irdnymutatdsokon alapulé adatgydjtésekbdl szarmaznak. A kuta-
ték tobb adatforrdsbdl szdrmazé adatok alapjan atfogébb adatokat is generdlhatnak,
mivel a mdsodlagos adatok dltaldban makro- (azaz orszdgos) és mezo- (azaz foglal-
kozdsi, dgazati vagy régids) szintiek. Ezek az adatok azonban dltaldban nem elég
részletesek és sokszor nem annyira idgszertiek, mint amennyire sziikséges lenne.
Ezen kiviil az informécié nem feltétleniil az érdeklédésre szdmot tarté eredménye-
ket tiikrozi, sokkal inkdbb azokat az eljdrasokat, amelyek célja ezen eredmények
elérése.

Elsédleges adatok

Az Irdnymutatdsok a munkakdrnyezet mindségét tobbdimenzids jelenségként
definidlta, és amellett érvelt, hogy egyéni szinten kell értelmezni, mérése soran
az egyéni munkavédllalé altal megtapasztalt kimenetekre kell fékuszalni, valamint
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a munkahely harmadik személy dltal is megfigyelhetd tényezgire kell koncentralni
(akkor is, ha az az egyén dnbevalldsdn alapul, 1d. 4. fejezet). Az els6dleges adatok
ezért a munkakornyezet mingségére vonatkozé informdcié gydjtése sordn a legmeg-
felel6bb mddszert jelentik. Az els6dleges adatok {6 erdssége, hogy j6l megalkotott
kérdések segitségével képesek a munkakornyezet tobbdimenziés tényezgit is szdm-
ba venni (ld. 4. fejezet.) A j6 munkakérnyezet nem csak a stresszorok — a fizikai
egészségi kockdzati tényez6k vagy magas munkaintenzitds — hidnydval jellemezhe-
t6, hanem azzal is, hogy elegend§ eréforrast biztosit a munkavéllaléknak feladataik
elldtasdhoz és karrierjiik kiteljesedéséhez. Csak az els6dleges adatok teszik lehetvé
a munkakornyezet kiilonb6z6 dimenzi6i kézotti kolesonhatdsok értékelését, vagyis,
hogy azok kiegyenstilyozzdk vagy épp er@sitik egymadst.

A madsik ok, ami miatt az elsddleges adatok elényt jelentenek a masodlagos ada-
tokkal szemben, az az, hogy egyéni szint megfigyeléseken alapulnak. Nagy kiilénb-
ségek vannak az egyes népességcsoportok munkakéoriilményeiben; az egyéni szintd
adatok pedig lehet6vé teszik a sériillékeny csoportok beazonositdsat és a koriilmé-
nyeik javitdsdra irdnyul6 szakpolitika-alkotdst. Végiil, a munkakoriilményekre vo-
natkozé elsédleges adatok lehetdvé teszik, hogy a megfigyelések kézéppontjaban
a kimenetek és ne az eljdrasok alljanak: ahogy a 4. fejezetben mar megtargyaltuk,
még ha a munkaerGpiaci intézmények vagy a vallalati szintii vezet6i gyakorlatok
alapvetden meghatdrozzdk is az dltaldnos munkakoriilményeket, a munkat az egyes
munkavéllal6k végzik, amib6l fakadéan a munkakornyezet az egyes munkavéllal6k
megtapasztaldsain alapulva minden esetben egyedi. Hasonléképpen, ha példaul
a munkaiddre vagy a munkahelyi egészségre és biztonsdgra vonatkozé jogszaba-
lyokra koncentralunk, azok inkdbb a de jure, nem pedig a de facto munkakoriilmé-
nyekr6l adnak informdciét. Ezen feliil a jogszabdly hatdlybalépése és annak a mun-
kakoriilményekben érzékelhetd hatdsai kozotti idébeli eltérés miatt a masodlagos
adatok mindenképp elavultak lesznek.

Az elsddleges adatok képesek arra is, hogy a munkahelyi jellemzék koziil azokra
koncentrédljanak, amelyeket a kutatdsok a munkavallalék j6lléte szempontjabol nél-
kiilozhetetlennek talédltak. A 4. fejezetben mar foglalkoztunk azokkal a kutatdsok-
kal, melyek a munkavéllal6k j6lléte szempontjdbédl legfontosabbnak szdmité mun-
kahelyi jellemz6ket beazonositottdk — ezek a jellemz8k pedig megbizhaté médon az
elsGdleges adatgytjtés eszkozével vizsgdlhatdk.

Roviden, az Irdnymutatdsok amellett érvel, hogy az elsédleges adatforrasok,
mint a felmérések, a kvalitativ interjik és a megfigyelések alkalmasabbak a munka-
koérnyezet mindségének vizsgdlatdra, mint a mdsodlagos adatforrdsok, koztiik pél-
déul az adminisztrativ nyilvéntartasok.

Minta felmérések

Kvalitativ megfigyelések céljdbél az els6dleges adatforrdsok koziil azokat ajdnl-
juk, amelyek az egyéni munkavdllalékkal készitett interjikon alapulnak. A kiilén
munkakortilmény-felmérések a munkakornyezet mérésének legatfogébb eszkozét
jelentik. Ezeknek a felméréseknek a célja, hogy édtfogé képet nytjtsanak a fizetett
foglalkoztatdsban 4ll6 személyek aktudlis munkdjarél. Az adott munkakorhoz tar-
tozé feladatkorok dttekintése helyett (amelyet a munkéltaté vagy az tigyfelek irnak
le) a munkakoriilmény felmérések a munkavallalét arra kérik, hogy értékelje, hogy
a munkakorilmények koziil melyik milyen mértékben alkalmazhaté munkahelye
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esetében. Ezek a feltételek, mint példdul a munkafeladatokkal kapcsolatos kockdza-
tok és aggodalmak, valamint a végrehajtdsukhoz biztositott er6forrasok létezésiik,
intenzitdsuk és gyakorisdguk alapjdn mérheték. A munkakoriilmény-felmérések
jellemzden olyan témékat fednek le, mint a munkaidg, a munkaszervezés, a ta-
nulds és képzés, a fizikai és pszicholégiai kockdzatok, az egészség és biztonsdg,
a munka-magénélet egyensilya és a munkavallal6i részvétel. A munkakornyezet
mindségére vonatkoz6 kérdések gyakran kiegésziilnek a fizetésekre, a béren kivii-
li juttatdsokra, a foglalkoztatds biztonsdgdra, az egészségre és jollétre, esetenként
pedig a kordbbi munkahelyre és munkanélkiiliségre vonatkoz6 tapasztalatokkal.
A munkakérilmény-felmérések segitségével beazonosithatd, hogy milyen szak-
politikai reformokra és vezet6i gyakorlatokra van sziikség ahhoz, hogy javuljon
a munkavallalék élete.

A munkakorilmény-felmérések a munkakoérnyezet mindségének vizsgdlata
szempontjabol t6bb erdsséggel is rendelkeznek. El§szor is, amiatt, hogy a teljes kér-
déiv a munkakoriilményekrél szol, e felmérések részletes informdciét tartalmaznak
a munkahely bérezésen tdli szempontjairél, amely az dltaldnosabb felmérésekbdl
tobbnyire hidnyzik. Mivel a munkakortilmény felmérések a munka min&ségének
mindhdrom dimenzidjara (bérek mingsége, munkaerépiaci biztonsag és a munka-
kornyezet mingsége) vonatkozdan tartalmaznak kérdéseket, ezért képesek a munka
mindségének Osszetett és tobbdimenzids jellegét megragadni, ezdltal pedig a mun-
kakornyezet és a foglalkoztatds egyéb tényez6i kozotti kapcesolat tanulményozésdra
is alkalmasak. E felmérések a kutaték és szakpolitikai elemz&k szdmdra azt is le-
het6vé teszik, hogy a keresetek, a munkaerdpiaci biztonsdg és a munkakornyezet
kozotti osszefiiggéseket és szinergidkat megfigyeljék, amire mds tipusi adatok ese-
tében dltaldban nincs lehetség. Példaul, a munkaerd-felmérések részletes informa-
ciét tartalmaznak a bérekre vonatkozéan, de hidnyoznak bel6liikk munkakornyezet
tébbdimenzidés szempontjainak vizsgdlatdra vonatkozo6 kérdések.

A munkakérilmény felmérések egy masik elénye, hogy mintavételi keretiiket
dltaldban a munkaerd részét képezd egyének (azaz a foglalkoztatottak) képezik,
amelyek ezdltal nagyméretd vizsgdlati mintédt jelentenek. A munkakoérilmények
mindségét vizsgdld dltaldnos lakossédgi vagy hdztartdsi felmérések esetében (a mun-
kaerd-felmérés vagy a népszamldlas kivételével) az egyik probléma éppen az, hogy
a minta mérete majdnem a felére csokken a jelenlegi munkahely jellemzgire vonat-
kozé kérdések esetében, mivel errél a témardl csak azokat a valaszadékat kérdezik
meg, akik fizetett alkalmazdsban allnak. Példdul az 1 000 f6s mintédn elvégzett, teljes
felné6tt lakossdgot célzé dltaldnos tdrsadalmi felmérések esetében csak koriilbeliil
500 f§ azoknak a foglalkoztatottak szdma, akiknek a munkakériillményeit elemezni
lehet, amely rendkiviil megneheziti az adatok egyes népességcsoportokra torténd
bontdséat. Ezzel ellentétben a dedikdlt munkakorilmény-felméréseket megfeleld
méretd foglalkoztatotti mintdn folytatjak le, amelynek eredményei mar haszndlha-
ték a munkakorilmények mingségének elemzésére és az eredmények kiillonbozd
munkavéllal6i csoportok szerinti aldbontdsara.

Sokféle munkakortilmény-felmérés létezik és mindegyiknek megvannak a maga
elényei és hétrdnyai. Specifikus munkakortilmény-felméréseket sok orszdgban vé-
geznek, ezek koziil néhdnyat mar tébb mint hdrom évtizede. Ilyenek példdul a Brit
Készség- és Foglalkoztatds Felmérések (British Skills and Employment Surveys),
melynek 1986 6ta hat, és a francia Munkakoriilmények Felmérés (Enquéte de

OECD IRANYMUTATASOK A MUNKAKORNYEZET MINOSEGENEK MERESEHEZ © OECD 2017 197



6. MODSZERTANI KERDESEK

Conditions de Travail), melynek 1984 6ta 6t hullamat folytattdk mdr le (Id. 2. feje-
zet). Emellett szdmos orszdgban hajtanak végre munka- és foglalkoztatdsi kapcsola-
tok témaju felméréseket is, melyek koziil néhdny a munkakoriilmények mindségére
vonatkozé kérdéseket is tartalmaz. Ezek kozé az orszagok kozé tartozik Ausztria,
Bulgdria, Chile, Csehorszdg, Dénia, az Egyesiilt Allamok, Esztorszég, Finnorszdg,
Gorogorszdg, Japdn, Kanada, Kina, Korea, Németorszdg, Olaszorszdg, Mexikd,
Norvégia, Spanyolorszdg, Svédorszdg és Szlovédkia. E nemzeti kezdeményezéseken
feliil, az 1991 éta lefolytatott Eurépai Munkakoériilmény Felmérés keretében 36 or-
szagra vonatkozdan gytjtenek Osszehasonlithaté adatokat. A felmérés legutébbi?
hulldmadra 2015-ben keriilt sor. Az EWCS, ahogy azt a 2. és 5. fejezetekben is bemu-
tattuk, azon felmérések egyikét jelenti, amelyek a munkakornyezet mingségének
valamennyi szempontjara vonatkozéan a legrészletesebb informdciot tartalmazzdk
és amelyek lehet6vé teszik a munka minGségében bekovetkezd véltozdsok nyomon-
kovetését szamos eurdpai orszdg esetében. Az EWCS mintdjanak mérete orszdgon-
ként legalabb 1 000 valaszadé', amely alkalmas ugyan alapvetd, népességcsoportok
szerinti bontdsokra, részletes aldbontdsokra azonban nem.

Az egyes orszdgokban lefolytatott munkaerd felmérések a foglalkoztatott és nem
foglalkoztatott személyeket egyardnt vizsgdlé nagymintds hdztartdsi felmérések,
melyeket foglalkoztatdsi és munkanélkiiliségi statisztikai adatgytijtési céllal tervez-
tek. Ezek a felmérések, melyeket gyakran negyedévente, vagy havonta folytatnak le,
lefedik a demogréfiai jellemzdéket, a munkaerépiaci stdatuszt, valamennyi (a vizsgélt
korcsoportokba tartozo) felnétt haztartdstag demogréfiai jellemzéit, a foglalkoztata-
si statuszt, a szerzddés fajtdjdt, a munkaidét, a foglalkoztatdsi dgazatot, a képzésben
valg részvételt, valamint a formadlis/informélis munkét és a foglalkozdst. A munka-
bél tavollévs valaszaddk esetében a tdvollét idGtartaméra és okdra, mig azok eseté-
ben, akiknek nincs munkédjuk, az alldskeresési tevékenységekre, arra hogy készek-e
munkdba allni, valamint az inaktivitds okaira is rakérdeznek.

A rendszeres munkaerd-felméréseket gyakran ad hoc modulok (AHM-ek) egészi-
tik ki, melyek bizonyos valasztott témédkra, mint példdul a munkabalesetekre, egyes
munkavéllal6i csoportok (bevdandorlok, fiatalok, megvéltozott munkaképességd és
fogyatékos emberek vagy nyugdijasok) munkaerépiaci kériilményeire, a munka és
a csalddi élet Gsszeegyeztetésére és az élethosszig tarté tanuldsra vonatkozéan gydj-
tenek adatokat. Az ad hoc modulok koziil néhdny a munkakérnyezet mindségének
egyik vagy mdsik szempontjanak vizsgdlatdra is kiterjed. Példdul az Eurépai Unié
Munkaerdg-felmérésének tobb ad hoc modulja is megkérdezte a vdlaszaddkat a ko-
riilbeliil 13 specifikus téma valamelyikével kapcsolatban. 1999 6ta az EU MEF sza-
mos témdhoz kapcsolédéan gytjtott kiegészit§ informdciot (néhdnyat ismétlédGen
is), melyek koziil néhdny a munkakornyezet egyes dimenziéihoz is kapcsolédott
(6.1 tabldzat). A minta nagy méretének kdszénhetSen ezek az AHM-ek hasznos for-
rasként szolgdlnak a munkakdrnyezet ezen dimenzidinak vizsgdlatdhoz. Azonban,
mivel egy modul csak egyetlen témat fed le, a jelenleg elérhet6 AHM-ek nem teszik
lehet6vé a munkakornyezet egyéni szintd, tobbdimenzids értékelését.?

2 Ford. megj: Az6ta 2020-ban tjabb hulldmét folytattdk le a felmérésnek.
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6.1 tabldzat
Az EU MEF ad hoc moduljai altal lefedett specifikus témak

Ev Téma

1999 Munkahelyi bal k és foglalkozasi megh 1ések

2000 Aziskolabol a munkaba valé dtmenet

2001 A munkaidd hossza és mintazatai

2002 Megvéltozott munkaképességii és fogyatékos emberek foglalkoztatésa
2003 Elethosszig tartd tanulds

2004 Munkaszervezés és munkaidébeosztas

2005 A munka és a csaladi élet 6sszehangolasa

2006 A munkabél a nyugdijba valé dtmenet

2007 Munkahoz kapcsolddé bal k, egészségiigyi probémdk és veszélynek vald kietettség
2008 Bevandorlok munkaerdpiaci helyzete

2009 Fiatalok munkaerdpiacra valé belépése

2010 A munka és a csaladi élet 6sszehangoldsa

2011 Megviltozott munkaképességdi és fc ek berek foglalkoztatésa
2012 A munkabdl a nyugdijba valo dtmenet

2013 Munkahelyi bal k és egyéb kéhoz kapcsolédé megh ések
2014 Bevandorlok és kozvetlen lesza taik munkaerdpiaci helyzete
2016 Fiatalok a munkaerdpiacon

2017 Onfoglalkoztatas

A munkakérnyezet mingségére vonatkozé szdmos, az AHM-ekben mar szerepld

kérdés egyetlen modulba foglaldsa szdmos elénnyel jarna.

e ElGszor is, a munkaerd-felmérések mintdjanak mérete figyelemreméltéan nagy
a tobbi munkafeltételekre vonatkozé informdciét tartalmazé felmérésekhez ké-
pest. A nagy mintaméret lehet6vé tenné a munkakortilmények mingségében ta-
pasztalhaté kiilonbségek foglalkozasi kategdria vagy dgazat szerinti 6sszehasonli-
tdsdt, amire a munkakoriilmény felmérések esetében nem mindig van lehetdség.
Az AHM-ek egyik hétrdnya, hogy bdr a mintaszdm magas, a védlaszok jelent&s
része helyettesitd (proxy) vélaszaddktdl (pl. a hdztartds interjin jelen 1év6, masik
tagjat6l) szdrmazik, mikézben a munkahely minéségére vonatkozé kérdésekre
egyediil személyesen a vélaszadé tud felelni. Az EU MEF esetében a proxy va-
laszaddk az Gsszes vdlaszadénak gyakran majdnem a felét jelentik és sszetéte-
liik jellemz6en nem véletlenszerd (pl. azok, akikkel szemben a munkdjuk magas
kovetelményeket tdmaszt nagyobb valdszintiséggel vannak tdvol az interji miatti
kapcsolatfelvétel sordn, és igy helyettesitik Gket). Azért ahhoz, hogy az AHM
valdéban j6 adatforrdssd vdlhasson a munkakornyezet mingségére vonatkozodan,
az ezzel a témdaval kapcsolatos modult csak a MEF mintdba tartozé munkavélla-
l6knak lenne szabad megvalaszolniuk és nem kellene megengedni, hogy azokra
proxy véalaszaddk feleljenek. (Erre vonatkozéan 1d. még 6.4 rész).

e Mdsodszor, a munkakoriilmények mingségére fokuszdlé, specifikus AHM modul-
nak biztositania kellene az orszagok kozotti 6sszehasonlithatésdgot. Az Eurépai
Munkaerg-felmérést és annak ad hoc moduljait jelenleg az EU tagallamokban az
Eurostat ajdnldsai alapjan folytatjdk le, amely az adatfelvételt kovetGen a tagallami
adatokat egy k6z0os, 6sszehasonlithaté adatbazisban harmonizdlja. Mig az ajdnla-
sok kitérnek a kérdések megfogalmazdsdra, a valaszlehetGségekre és a kérdések
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sorrendjére, addig az egyes tagdllami nemzeti statisztikai hivataloknak van némi
ondllosdga a tekintetben, hogy milyen mértékben kovetik ezeket az ajanldsokat.
Egy olyan téma, mint a munkakérnyezet mindsége érzékeny a kérd6iv tervezésé-
re, ezdltal az orszagok kozotti 6sszehasonlithat6sagot veszélyeztetheti ha a kozos
mddszertant nem minden résztvevd orszdg koveti. Az adatok nem hasonlithaték
Ossze példaul azok kozott az orszdgok kozott, ahol a felmérés a kockdzati ténye-
z6knek valé kitettséget kozvetleniil az egészségi dllapotra vonatkozé kérdés utdn
teszik fel, és ahol a kérdések sorrendje ettél eltérd. Mindez arra vezethetd vissza,
hogy a résztvevdk tulértékelhetik a munkahelyi kockdzati tényezéket abban az
esetben, ha el6tte egészségi dllapotukrol kérdezik Sket.

e Harmadszor, a munkaerg-felméréseket széles korben haszndljak a munkaerGpia-
ci teljesitmény mérésére, valamint a munkatigyi szakpolitikdk szdmédra informa-
ci6forrdsul, kiilondsen a foglalkoztatds és a munkanélkiiliség, a bérek és a mun-
kaid¢@ értékelésére. Egy, a munkakdrnyezet mindségére vonatkozé ad hoc modul
a munkakortilmények értékelését a foglalkoztatottak szdmdaval és a keresetekkel
egylitt tudnd értékeli, csakigy, mint a munkahelyek min6sége és mennyisége
kozotti osszefiiggéseket. Ezaltal pedig a munkakoérnyezet mingségét a {6 munka-
erépiaci szakpolitikdk integrdns részévé tenné.

Mik6ézben a munkaerd-felmérések sztenderdjeit a Munkatigyi Statisztikusok

P

Nemzetkozi Konferencidja hatdrozta meg, jelenleg nincs olyan elérhetd titmutatas,
amely az élet szdmos dimenziéjt lefedd dltaldnos tarsadalmi felmérésekre vonat-
kozna. Altaldnos tarsadalmi felméréseket elszor az 1970-es években, az Amerikai
Egyesiilt Allamokban folytattak le, az emberek viselkedésében, attittidjeiben és
jellemz&iben megfigyelhetd tdrsadalmi valtozasok nyomonkovetése céljabdl. Ilyen
tipust éltaldnos tdrsadalmi felméréseket jelenleg szdmos orszdgban folytatnak le
rendszeresen (Fleischer et al., 2016) orszdgos vagy nemzetkozi felmérések forméja-
ban, mint példdul a Nemzetkozi Tarsadalmi Felmérés Program (ISSP) és az Eurépai
Tarsadalmi Felmérés (ESS). Az orszdgos tdrsadalmi felméréseket altaldban nagy
és reprezentativ mintdn folytatjdk le, és témdak széles korét fedik le, mint a tdrsa-
dalmi-gazdasagi korilmények, egészségi allapot, tdrsadalmi mobilitds, tdrsadalmi
kontroll, csalddi kapcsolatok, dllampolgari szabadsdg, értékek és attitdok. A leg-
tobb dltaldnos tarsadalmi felmérés rendszertelentil ugyan, de tartalmaz a munkéra
vonatkozé specifikus részeket is. J6 példa ezekre a specifikus modulokra az 1994.
évi kanadai Oktatds, Munka és Nyugdij-felmérés fiiggeléke, az ISSP Munkdval kap-
csolatos moduljai (1989, 1998, 2005, 2015) és az ESS Munka, Csaldd és Jél1ét mo-
duljai (2004 and 2010).

Bér az éltaldnos tarsadalmi felmérések munkdval kapcsolatos moduljai szdmos
specidlis kérdést tartalmaznak olyan munkahelyi jellemzékre vonatkozéan, melyek
a munkakdrnyezet mérése szempontjabol relevdnsnak tekinthetdk, ezek a szem-
pontok nem mindig jelennek meg az évente (vagy kétévente) lefolytatott felméré-
sekben, 1gy ezek a specidlis modulok csak rendszertelentil keriilnek végrehajtasra.
Ez azt jelenti, hogy e felmérések alapjan nem mindig lehetséges a munkakorilmé-
nyek rovidtdva véltozdsainak nyomon kovetése vagy a munkahely min&ségének
f6bb befolydsolé tényezbinek és eredményeinek tdgabb tdrsadalmi tényezdék kont-
extusdban torténd vizsgélata.

Azonban a nagy minta és a tdrsadalmi témdk széles korét lefedd voltuk mi-
att az 4ltaldnos tdrsadalmi felmérések képesek arra, hogy figyelemmel kisérjék
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a valtozdsokat, valamint segitségiikkel megérthet6k a munkakornyezet mingségé-
nek f6 befolydsol6 tényezd6i és azok hatdsai is. A munkakoérnyezet mindségének
rendszeres nyomon kovetése céljabdl a felmérésekbe beépithet néhany kivélasz-
tott alapkérdés a 6.A fiiggelékében keriil bemutatésra.

Kvalitativ interjik

A kvalitativ interjik olyan kismintds adatfelvételek, amelyek a népesség egy adott
csoportjdra vonatkozéan valamilyen specidlis témat vizsgdlnak. Ezek az interjik
kiilonésen hasznosak lehetnek annak feltérképezésére, hogy a munkakornyezet
mely tényez46i szamitanak a legrelevansabbnak az egyes foglalkozdsokban dolgozdk
szdmadra, és hogy hogyan kell megfogalmazni a kérdéseket ahhoz, hogy azok az &l-
taldnos lakossdgi felmérésekbe beépitésre keriilhessenek.

Arnyékmunkavdllalé
A munkahelyi jellemz6k értékelésének egy mdsik megkdzelitése az tgynevezett
,arnyékmunkavallalé” médszer (shadowing), amikor a kérdezébiztos egy tipikus
munkanapot (vagy munkahetet) tolt el a vdlaszaddval (egy meghatdrozott jellemzsk-
kel rendelkezé munkavallaléval) melynek sordan feljegyzi a munkatevékenységeket
és azokat a koriilményeket, amelyek kozott a munkat végzik, ahelyett, hogy a mun-
kavallal6t megkérdezné ezekrdl a kérdésekrsl. A médszer mogotti dltaldnos elgon-
dolds az, hogy a kérdez§ ,,arnyékként” mindenhovd koveti a munkavallalét, akarmit
is csindl. Ezt az eszkozt elsGsorban a gyakornoki programokban, a tanulds segitése
céljabol alkalmaztdk, de emellett kutatdsok sordn anyaggydjtés céljabdl is, kiiléno-
sen a menedzsmenttel foglalkozé tanulmédnyokban. Ez az eszk6z a munkakortilmé-
nyek mingségének vizsgdlatdra is alkalmazhaté. Az eszkoz specifikus elénye, hogy
kiiktat valamennyi szubjektivitdst, ami a munkavdllalék 6nbevalldsaiban megjelen-
het, azonban az ,drnyék” megfigyel6 kapcsan a szubjektivitds mdésfajta problémai
meriilhetnek fel. Egy arnyékmunkavdllalé vizsgalatban a megfigyel6nek pontosan
tudnia kell, hogy mire kell figyelnie a munkavallalé napi tevékenységeinek figye-
lemmel kisérése sordn, csakigy, mint a munkavégzés helyének fizikai és tarsas kor-
nyezete kapcsdn annak érdekében, hogy az dltala latottakat le tudja forditani objektiv
munkahelyi jellemzdkre. A j6l strukturélt kérd6iv, vagy kérdések kulcsfontossagiak
ennél a fajta megfigyelésnél. Mivel a megfigyel§ az, aki a kérddivet a sajdt napi ta-
pasztalatai alapjan kitolti, az ebbdl a tipust vizsgdlatbdl szdrmazé adatok mentesek
a kérdések megfogalmazdsabdl eredd torzitasoktdl, példdul, hogy milyen kérdést
tettiink fel els6ként, amelyek egyébként befolydsolhatjdk a felméréseket. Az drnyék-
maodszer mdsik elénye, hogy lehet6vé teszi a megfigyel§ szdmadra, hogy részletesen
megfigyelje a munkavallalé munkakornyezetének egy szeletét, ami nagyon hasznos
lehet, ha az emberek munkdjdnak egyszerre sok tényezgjét vizsgaljék. Ezeken a vizs-
gélatokon keresztiil, a megfigyel6 részletes informdcidkat szerez a munkavéllalé
napi feladatairél, a munkavallalét koriilvevs kornyezetrél és a munkaszervezésrol.
A shadowing azonban koltségesnek szamit és van néhdny hétranya is. Ha egy
adott kutatdsi keret 4ll rendelkezésre, akkor az drnyékmunkavallalé vizsgalat jel-
lemzGen sokkal alacsonyabb szdmtu megfigyelésre ad lehetdséget, mint a mintavé-
teles eljarasok. Osszehasonlitva egy 30/50 perces interjival, amit a kérdezd eltslt
a vélaszadéval, az d&rnyékmaddszer esetén a magasan képzett megfigyelének jelentds
idét kell egyiitt toltenie a munkavallaléval (azaz legaldbb fél napot).

OECD IRANYMUTATASOK A MUNKAKORNYEZET MINOSEGENEK MERESEHEZ © OECD 2017 201



6. MODSZERTANI KERDESEK

Olyan helyzetekben, mikor a megfigyel6 nem kédolja azonnal a megéllapitdsait,
a médszer az adatok kédoldsa érdekében tovabbi jelentds idéraforditdst igényelhet.
Emellett a valasztott munkanap, vagy akdr munkahét nem biztos, hogy a munka-
vallalé tipikus napjdt jelenti. A munkavallal6 ,,arnyékként kisérése” egy nagyon
elfoglalt napon, sziik hatdridékkel és termelési nyomadssal, a munkakovetelmények
feltil- és a munkahelyi er6forrdsok alulbecsléséhez vezet, mig egy nyugodt munka-
nap a fizikai és tdrsas kockdzatok alulbecslését jelentheti.

Ezen kiviil egyes munkahelyi jellemzéket nem lehetséges egyetlen, dtlagosként
hivatkozott napon megfigyelni: a munka néhédny ilyen jellemzdje pedig — akkor
is, ha csak rendszerteleniil van jelen — alapvetd hatdssal van a munkavéllalé jéllé-
tére. Azonban ezek megértése nélkiilozhetetlen a munkakornyezet megértéséhez.
Példdul, az drnyékmegfigyel§ nagy eséllyel elszalasztja az adott munkahely &ltal
biztositott képzési lehetGségeket, kivéve, ha a képzési tevékenység épp a megfigye-
1és napjdn zajlik. Hasonléképpen, mig a diszkrimindci6 és a megfélemlités erételjes
negativ hatdst gyakorolnak a munkavallalék jéllétére és ezdltal a munkakornyezet
mindségére, eléforduldsuk jellemz&en nagyon burkolt, vagy ritka, igy azok megfi-
gyelhetetlenek a kutaté szamadra. Végiil, a kollégdk és a felettesek viselkedését befo-
lyasolhatja az drnyékmunkavéllal6 jelenléte.

Madsodlagos adatok

Maésfajta adatforrdsok, mint példdul a munkavédelmi feliigyelet adminisztrativ
nyilvantartdsai vagy az egészségi és biztonsagi szabalyok a munkakérnyezetre vo-
natkozé mdsodlagos informécié fontos potencidlis forrdsai lehetnek. A masodlagos
adatok egyik erdssége, hogy szinte mindig objektiv tényezdkre (pl. munkabalesetek)
hivatkoznak, melyeket egy harmadik fél is megfigyelhet, nem pedig szubjektivekre
(pl. a munkavéllalék munkahelyiik egyes tényezdivel valé elégedettsége). Ahogy
a 4. fejezetben mdr megtdrgyaltuk, a munkavallalék munkakoriilményekkel valé
szubjektiv elégedettsége — mivel azokat a munkavallalé elvarasai befolydsolhatjak —
elrejtheti a munkakornyezet valédi jellemz6it. Példdul a fizikai kockazati tényezék
esetén az a munkavdllald, aki kordbban banydban dolgozott, teljes mértékben elé-
gedett lehet a mostani, épitGipari munkdjdnak biztonsdgdval, mivel ez a munkahely
biztonsdgosabb, mint kordbbi munkdja, annak a ténynek az ellenére is, hogy az
épitkezések helyszinei sokkal veszélyesebbek lehetnek, mint egy autégydri tizem.
Kiilonb6z6 specifikus ligynokségek, mint példdul a foglalkoztatdsi egészségi és biz-
tonsdgi hatésdgok (OHSA) pontos informdaciéval rendelkeznek a haldlos és nem
haldlos kimeneteld munkabalesetek el6forduldsarél a kiilonbézg foglalkozédsokban.
Ez pedig a szélsGségesebb fizikai kockdzati tényez6k meghizhat6bb mérését teszi le-
het6vé, mikozben kevesebb informdcidt nydjt a fizikai kockdzatok egyéb formdirdl,
mint példdul a veszélyes vegyi anyagoknak valé kitettségrdl.?

6.3 Az elemzési egység: Aggregalt kontra egyéni szintii adatok

Egyéni szintii adatok

A 4. fejezetben és e fejezetben kordbban tdrgyaltaknak megfelelen, a munkakor-
nyezet mingségére vonatkozo vizsgalatokat egyéni szinten kell elvégezni. Ezeket
az adatokat érdeklgdéstdl fiiggGen aztdn lehet magasabb szintre — példdul foglal-
koztatdsi dgazatokra vagy foglalkozasokra — aggregédlni. Az egyéni szintd mérésekre
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6.2 szovegdoboz
A munkakérnyezet mingségére vonatkozé masodlagos adatforrasok

Szamos adatbdzis tartalmaz a munkakoriilményekre és a foglalkoztatdsi kapcsolatokra vonatko-
z6an aggregdlt szint( adatokat, amely fontos lehet, ha nem érhet6 el egyéni szint( adat a munka-
kornyezet mingségére vonatkozéan. Ezekhez az adatbdzisokhoz kénnyti hozzéférni, és kiilonboz6
mértékben ugyan, de harmonizaltak is, mely lehet§vé teszi az orszagok kozotti 6sszehasonlitdst.
Az OECD Munka Mingsége Adatbazis hdrom f6 mutatét tartalmaz: a bérek mingségét, a mun-
kaerdpiaci biztonsdgot és a munkakornyezet mindségére vonatkozé kompozit eszkozt. A mun-
kakérnyezet mindségére vonatkozé adatok a legtobhb OECD orszédg vonatkozdsdban elérhetSk
2005-bdl, 2010-bél és 2015-bél, és lehet6vé teszik a ,,Munkahelyi Megterhelés Index” megalko-
tésat. Ez az index azoknak a munkavéllaléknak az ardnyédt mutatja meg, akik t6bb munkahelyi
kovetelménnyel szembesiilnek, mint amennyi munkahelyi eréforrds a rendelkezésiikre dll. Az
OECD Munkahelyi Megterhelés index kiil6nb6z6 alindikdtorokbdl &ll 6ssze, olyan adatok alap-
jan, amelyek az OECD adatbdzisban is elérhet6k: ezek azon munkavdllal6k ardnydra vonatkoz-
nak, akik idényomadst tapasztalnak, fizikai kockdzati tényezdékkel néznek szembe, akik szdmadra
munkahelyiikon elérheték a képzési lehet&ségek és a tarsas tdmogatds. Ezeknek az egyéni szinti
eszkozoknek az aggregdldsdval hatdrozhat6 meg azoknak a munkavdllaléknak az ardnya, akik
magas munkakovetelményekkel vagy alacsony munkahelyi eréforrdsokkal szembestilnek. Az in-
dex nem, iskolai végzettség és kor szerint is aldbonthat6

(https://stats.oecd.org/Index.aspx?DataSetCode=JOBQ).

e Az ETUI Munka Mindségi Index (JQI) az eur6pai munkahelyek mindségére vonatkoz6 kvan-
titativ mutat6, amely egy kiilonb6z6 adatforrdsokbél derivélt adatbédzisra épiil. A JQI alindi-
kétorokbdl épiil fel (bérek, nem hagyomdnyos foglalkoztatds, munkakériilmények, munkaidd,
munka-magédnélet egyensuly, képzés és érdekképviselet) és a munka mind&ségének kiilonbozd
szempontjaira vonatkozik. A JQI lehet6vé teszi az EU 27 orszaga kozotti 6sszehasonlitdst az adott
évben és 15 orszag iddsoros Osszehasonlitdsat. (www.etui.org/Topics/Labour- market-employ-
ment-social-policy/Job-quality-index-JQI).

¢ Az ILO Munkaiigyi Statisztika Adatbazisa szdmos munkaerépiaci mutaté tekintetében tartal-
maz Gsszehasonlithaté adatokat, melyek koziil néhany a munkakornyezet minéségéhez is kap-
csolédik. A téma szempontjabdl relevans indikdtorok a kovetkezdk: 1) munkaidd (a munkavél-
lalé 4ltal a valésdgban ledolgozott heti 6raszdm nem, gazdasdgi aktivitds és foglalkozds szerinti
bontdsban); és 2) munkahelyi egészség és biztonsdg (a munkahelyi balesetek miatt elveszitett
id@, haldlos foglalkozdsi balesetek, nem haldlos foglalkozdsi balesetek, munkatigyi feliigyeletek)
(www.ilo.org/ilostat).

o Az Eurostat Adatbazis az EU 28 orszdgdra vonatkozoan tartalmaz a foglalkoztatds mindségére
vonatkozé id@soros mutatékat. Az dltala lefedett témdk koziil kettd kozvetleniil is kapcsolédik
a munkakornyezet minGségéhez: 1) foglalkoztatési biztonsdg és etika (a haldlos és nem halédlos
kimeneteli balesetekre, valamint a fizikai egészséget veszélyeztetd kockdzati tényezéknek valg
kitettségre vonatkozé adatok); és 2) munkaidd és munka-magénélet egyensuly (beleértve a heti
munkadrédk dtlagos szdmadt, a nagyon hosszi munkaidét, az éjszaka, este, hétvégén, illetve az
otthonrél dolgozé munkavallalék ardnyat, nemi, foglalkoztatdsi stdtusz, teljes/részmunkaidés
munkavéllalé és gazdasagi aktivitds szerinti bontdsban) (http://ec.europa.eu/eurostat/data/da-
tabase).

e Az EWCS adatvizualizaciés eszkoz az EWCS 5-6dik és 6-odik hulldménak orszdgszinti ada-
taihoz biztosit hozzaférést az Eurofound weboldalan keresztiil. Az adatvizualiziciés eszkoz va-
lamennyi kérdésre vonatkozdan ismerteti a vdlaszokat orszdg szerinti, nemi, korcsoporti, foglal-
koztatotti statusz, foglalkozds és dgazat szerinti bontdsban. (www.eurofound.europa.eu/surveys/
data-visualisation).

o Az Uj és Gjonnan felmeriil§ kockdzatokrdl sz616 eurGpai véllalati felmérés (ESENER) interaktiv
eredményjelzé tdbla hozzaférést nyijt 36 eurdpai orszdg 50 000 véllalatdnak munkaegészség-
ligyi és -biztonsdgi képviselGjével késziilt véllalati felmérésének adataihoz. A felmérés kérdé-
sei kozott a fizikai és pszicholégiai kockézati tényezdkre vonatkozé kérdések is megtaldlhatok.
A munkakornyezet minéségére vonatkozé adatok a munkavéllalék féraszt6 testhelyzeteknek,
nehéz terhek emelésének vagy mozgatdsdnak, hangos zajnak, ismétl6dé kéz- vagy karmozdu-
latoknak, melegnek, hidegnek vagy huzatnak, gépek vagy eszkozok okozta baleseteknek, jér-
miibaleseteknek, vegyi vagy biol6giai anyagoknak, elcstiszdsnak, megbotlasnak vagy elesésnek,
idényomadsnak valé kitettségét, a vdllalaton beliili gyenge kommunikdciét és egyiittmiikodést, a
munkavéllalék munkatempdra vagy munkafolyamatokra valé rahatdsdnak hidnyat, a munkahely
bizonytalansagét, problémads tigyfelekkel, paciensekkel, tanulékkal stb. valé foglalkozast, a hosz-
szu vagy rendszertelen munkaidét és a nemek kozotti, kor vagy etnikai csoporthoz valé tartozés
miatti diszkrimindciét vizsgaljak. Az informéci6 orszédgos szinten érhetd el, a munkaltaté mérete
szerinti, 4gazati és tevékenység szerinti bontasban. (https:// osha.europa.eu/en/surveys-and-sta-
tistics-osh/esener/2014).
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azonban kiilonb6z6 megkozelitések léteznek. Kérdés, hogy a munkahelyi jellem-
z6kre vonatkozé informdaciéknak a munkaltat6tél kell-e szarmazniuk (aki poten-
cidlisan megtervezi a munkat és a munkafeltételeket) vagy a foglalkoztatottol, aki
megtapasztalja ezeket? Az elemzési egység az egyéni munkavallalé vagy az adott
munkahelyek (f6- és mdsodéllds) legyen, amelyben a munkavégzés torténik? Az
alkalmazottakat és az 6nfoglalkoztatékat ugyanigy vizsgaljuk, vagy azok kiillénb6z6
természete miatt eltér6 médszertant hasznadljunk? Haszndlhatunk-e proxy vélasza-
dékat a munkahelyi jellemz6kkel kapcsolatos informéacidk gytjtése sordan? Miutdn
mérlegeltiik ezeknek az alternativ megkozelitéseknek az elényeit és hdtranyait, eb-
ben a részben az azzal kapcsolatos érveket fogalmazunk meg, hogy a munkakér-
nyezet Ugy vizsgalhaté legjobban, ha az informécié kézvetleniil a munkavallal6tél
szdrmazik és ahol az elemzési egység maga az allds. Abbéli meggy6zddéstinket is
kifejezziik, hogy az alkalmazottak és az 6nfoglalkoztatok munkakoérnyezetét azonos
alapelvek mentén sziikséges mérni (a kérdésekben megjelend néhdny kisebb elté-
réssel), illetve, hogy a proxy vdlaszadastél tart6zkodni kell, mivel mds csalddtagok
nincsenek abban a helyzetben, hogy rokonuk munkahelyének jellemzgirsl megfe-
lel6 informadciét tudjanak adni.

Munkadltatéi és munkavdllaléi felmérések

A véllalati politikdk és gyakorlatok nagymértékben befolydsoljdk a munkavég-
zés feltételeit. Mivel ezekrél a politikdkrél és gyakorlatokrél a vallalatvezetSk és
a humaén-er6forrds (HR) vezet6k hoznak dontést és hajtjdk végre Sket, a vallala-
ti politikdkrol a kozvetleniil veliik készitett interji kozvetlen értékelést adhat
a munkakornyezet mingségére vonatkozdan. Ez a helyzet példdul olyan vallalatok
esetében, amelyek formadlis eljdrdsokat és folyamatokat alkalmaznak, az tgyneve-
zett ,,Kiemelkedd Teljesitményi Munkaszervezetek” (“High Performance Work
Organisations”). Ezeknél a vallalatoknal a vallalati struktira jellemz&en laposabb
és kevésbé hierarchizalt, ahol az 6ndllé csoportok nagyobb szabadsdggal rendel-
keznek a feladataik felett és er6sebb a munkahelyi tdrsas tdmogatds (OECD, 1999;
Dex et al., 2002; Inanc et al., 2015). Hasonldéak a csalddbarat HR gyakorlatok is,
mint példdul a rugalmas munkaidd, amely lehet6vé teszi az egyéni munkavéllalé
szdmdra a munka és a magdnélet jobb egyenstlydnak fenntartdsat, vagy a formdlis
értékelési rendszerek, ahol a teljesitményértékelést kozvetleniil a vallalatvezeték
végzik és a munkavallalok profitdlnak a feladatok jobb atldthat6sagdbol. Ha az
ezekkel a gyakorlatokkal kapcsolatos informdciékat a munkaltatoktél gydjtjik, az
a munkakoriillmények mérésének egy potencidlisan jarhaté ttja lehet, kiillonosen,
ha a vezet6k és a HR munkatarsak tobbet tudnak a vallalati gyakorlatokrél, mint
a munkavéllalék.

Val6 igaz, hogy szdmos olyan nemzeti felmérést folytatnak le — némelyeket mar
negyed szdzada — amelyek sikeresen feltartdk a foglalkoztatdsi kapcsolatokat mind
a vezet6k, mind pedig a munkavdllalék szempontjdbél. Ilyen felmérések példdul
az Egyesiilt Kirdlysdgban a Munkahelyi és Foglalkoztatdsi Kapcsolatok Felmérés
(WERS), a kanadai Munkahely és Munkavillal6 Felmérés, az ausztral Munkahelyi
Munkaiigyi Kapcsolatok és az Egyesiilt Allamok Nemzeti Szervezeti Felmérése.
Néhdny felmérés ezek koziil dsszeilleszti a vezet6ktsl, munkavallaléi képviselGktsl
és munkavéllaloktdl 6sszegytjtott valaszokat, a munkatigyi kapcsolatokat kiilén-
b6z6 szempontokbdl vildgitva meg. Példaul a 2004-es WERS felmérés a vezetSket
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szamos, a munkahelyi jellemz6khoz kozvetleniil kapcsolédd témdrél kérdezte
a munkakdrnyezet mingségének meghatdrozdsa céljabdl (Department of Trade and
Industry et al., 2014). Ezek a jellemz6k a kovetkezdk:
¢ a munkavadllaldkat milyen mértékben tdjékoztatjak, illetve konzultdlnak veliik
a munkahelyi dontések egy korérdl
 a vdllalat legnagyobb foglalkozdsi csoportjdnak nyudjtott képzési lehetGségek az
elmult 12 hénapban: sor keriilt-e ilyenre és ha igen, milyen idétartamban, illetve
milyen hasznossaggal
e amunkahelyi sériilések szdma és tipusai, valamint a nyilvantartott betegségek az
elmult 12 hénapban
¢ egyenld bandsmddhoz és antidiszkrimindciéhoz kapcsol6dé gyakorlatok
o afeladatok felett gyakorolt mérlegelési szabadsdg mértéke (diszkrécid) és a mun-
katemp¢ felett gyakorolt autonémia
¢ hivatalos munkaérék és a til6rdzé munkavdllalék ardnya
e tdvmunka, sziilési és gyermekgondozdsi szabadsdgra vonatkoz6 véllalati
politikak.
Elképzelhetd, hogy a munkahely és a munkakornyezet mingségének mérése lehet-
séges kozvetleniil a vezet6kt6l és/vagy a HR munkatarsaktdl szerzett informécidkkal
is. Azonban jelentds hétrdnyai vannak annak, ha kizdrélag a munkdltaté nézeteit
vessziik figyelembe a munkakérnyezet minéségének vizsgalata sordn. A legfonto-
sabb hétrdny, hogy sokszor nagy a véllalaton beliili heterogenitds az egyes mun-
kavéllalok 4ltal tapasztalt munkakoriilmények tekintetében, amelyek a vezet6k és
HR-esek szdmdra nem lathatéak. A munkaltatéktdl kapott informacidk ezért bi-
zonyos teriileteken (pl. a munkahelyi dontésekben valé részvételre vonatkozdéan)
csak a munkavdllalék tobbségére alkalmazhaték, mig a tobbiekre nem. Példdul,
két, ugyanazon vallalatnél dolgoz6é munkavéllalé esetében nagymértékben eltérhet
a kockdzati tényezdéknek valé kitettség, az érzelmi kovetelmények vagy a munka-
intenzitds attdl fliggfen, hogy milyen szerepet toltenek be a vallalatndl. Ha csu-
pén a vallalati jellemzéket és gyakorlatokat figyeljik meg, akkor a munkakornyezet
vdllalaton beliili heterogenitdsa rejtve maradthat. Ez a megkozelités emellett meg-
neheziti a munkakoriilmények népességesoportokra valé lebontdsét, ezdltal pedig
csokkenti a sériilékeny csoportokra vonatkozé adatok szakpolitikai relevancidjat.
A madsik hdtranyt a munkavéllalék véllalati politikdkkal kapcsolatos ismeretei
és a vallalat 4ltal biztositott lehetdségek kozotti eltérések jelenthetik. Ezek az el-
térések szdmos tényezébdl fakadhatnak, koztiik a nem kell6en hatékony vezet6i
kommunikdcids stratégidkbol, a munkavallalék jellemz6i kozotti eltérésekbél (Dex
et al. 2002), vagy a munkavallalék att6l valé vonakoddsdbdl, hogy bizonyos felada-
tokat megcsindljanak vagy adott lehetGségekkel éljenek, hacsak a felettes vagy a
szervezet nem nyujt ehhez megfelel§ tAmogatdst (Eaton, 2003; Hayman, 2009). Egy
mésik probléma, hogy a fels6vezet6ktsl szdrmazo, a véllalati munkakornyezetre
vonatkozé informdacidkat befolydsolhatjdk a ,kivanatos torzitdsok”. Az, hogy egy
cég milyen jol teljesit a munkakornyezet mingsége szempontjabdl, jelentdsen tik-
rozi a vezetSk készségeit és képességeit, akik szdndékosan vagy akaratlanul rézsa-
sabb képet festhetnek a cégiik munkakoriilményeir6l, mint amirél a munkavéllalék
beszdmolndnak.
A harmadik probléma, hogy a tdrsadalomban nem minden fizetett munkat vé-
geznek véllalatokndl. Az onfoglalkoztaték a munkaerd jelentds részét képviselik.

OECD IRANYMUTATASOK A MUNKAKORNYEZET MINOSEGENEK MERESEHEZ © OECD 2017 205



6. MODSZERTANI KERDESEK

Ez azt jelenti, hogy a munkakornyezet mingségének véllalati szintd adatokra torté-
né alapozdsdval csak részleges képet kaphatunk. Ez a képviselet hidnydbdl fakadé
probléma kiiléndsen olyan orszdgok esetében lehet jelentds, ahol a munkaerd nagy
ardnyban 6nfoglalkoztatott vagy az informadlis gazdasdgban dolgozik. Egy mdsik ne-
hézség, hogy a legtobb munkaltatéi felmérés esetében a megkérdezett vallalatok
mérete korldtozva van (pl. 5 vagy tobb munkavallalét foglalkoztaték), igy a kisebb
cégekre vonatkozé adatok hidnyoznak. A vezetdi és szupervizori valaszokon alapu-
16 vallalati szint adatgytjtésekbdl szarmazé statisztikdk ezért alulreprezentaltak
lehetnek a munkaerd egészének munkakornyezeti mingségét illetGen.

Végiil, de nem utolsésorban munkahelye és munkakoériilményei vonatkozasa-
ban az egyéni munkavéllalé jelenti a legjobb informdaciéforrast. Még akkor is, ha
a vezet6i informdcidk megfelelGen részletezettek voltak és 6sszecsengenek a mun-
kavéllal6k tapasztalataival, a munkavallalék dltal megtapasztalt kiilonb6z§ munka-
helyi jellemz6k kozotti kolesonhatdsok és kompromisszumok rejtve maradhatnak.
Ez pedig azt jelenti, hogy a munkaltaték csak mint mdsodlagos, kiegészit6 forrdsok
vehetGk figyelembe a munkakoérnyezet mingségének vizsgdlata sordn.

Bar a munkakdrnyezet mingségére vonatkozé statisztikdk munkavallal6i meg-
kérdezésen alapulé gydjtése jar a legtobb elénnyel, emellett fontos kihangstilyozni,
hogy a vallalkozdsok fontos szerepet jatszanak a munkakérillmények ellen6rzésé-
ben. A vallalkozdsoknak — ha még ha nem is teszik, de — rendszeresen értékelniiik
kellene a munkakériilmények mingségét a munkavallaléik kérében végzett felmé-
rések révén, mind a véllalaton beliil, mind pedig (idedlis esetben) a teljes ellatdsi
léncban. Ezek a rendszeres teljesitményértékelések dontd fontossdgiak a munka-
koriilmények javitasat célzo intézkedések meghozataldhoz az egész tarsadalomban.

Munkavdllalok és munkahelyek
A munkakérnyezet minéségének az adott munkahely (4llds) jellemz6ire, koztiik
a munkaintenzitdsra, a fizikai koriilményekre és az el6meneteli lehetdségekre kell
fékuszdlnia, nem pedig az adott munkavéllalé jellemzdire, példdul iskolai végzett-
ségére vagy beosztdsdra. Minden egyes munkakornek megvannak a maga stresszorai
és erGforrdsai, amelyek ellensilyozhatjdk egymdst, mig a munkavallaléi jellemzék
az egy munkavéllalg éltal betoltétt tobb munkakérre vonatkoznak. Mig ez a meg-
kilénboztetés és az egyes alldsokra torténd fékuszdlds az elméletben fontos, a gya-
korlatban csak a munkavallalék kis szdzaléka rendelkezik tobb édlldssal.* Ezeknél a
munkavéllal6knal megtorténhet, hogy az egyik dlldsuk esetében magas minGségi
munkakornyezetet élveznek, mig mdsod- vagy harmadélldsuk gyenge minGségd.
A madsik lehetség, hogy valamennyi dlldst 6nmagdban vizsgdlunk, j6 lehet, de az,
hogy valakinek t6bb 4lldsa is van, mar 6nmagéban is stresszforrast és rossz munka-
koriilményeket jelent.

Idedlis esetben, a munkakdrnyezet mingségét a munkavallalé valamennyi &l-
lésdra vonatkozodan figyelembe kellene venni, igy, hogy ugyanazt a kérdést, vala-
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mennyi dlldsra vonatkozéan kiilon-kilon feltessziik. A kérdéivek terjedelmi korla-
tai miatt azonban a felmérések gyakran a fGdlldsra koncentrdlnak (azaz arra, hol az
egyén a legtobb munkadrat tolti vagy ahol legrendszeresebben dolgozik), példaul a
munkavéllal6 4ltal dolgozott munkadrdk szamat dltaldban a f6dlldsra vonatkozdéan
kérdezik, ezaltal azonban hidnyozni fognak az esetleg rossz mingségli masod- és

harmadalldsokkal kapcsolatos informacidk.
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Ahol nem tdl éltaldnos, hogy valakinek t6bb élldsa is legyen, ott elfogadhatd

272

megkozelités ha a kérdések a féallasra koncentrdlnak, mivel a munkavallalé jéllé-
tére valészintileg a f6éllas van a legnagyobb hatdssal. Azonban ahol altalanosnak
tekinthetd hogy valakinek t6bb dlldsa is van, ott a felmérésnek ezekre a tovabbi 4lla-
sokra is ki kellene térnie annak érdekében, hogy a munkakortilményekrél dtfogébb
képet lehessen kialakitani. Ez gy valdsithaté meg, ha az embereket elgszor arrél
kérdezik, hogy hany élldsuk van, majd arrél, hogy tapasztalnak-e specifikus mun-
kahelyi jellemzé&ket barmelyik dlldsuk vonatkozdsaban. Bar ez a megkdzelités nem
teszi lehet6vé a jellemzdk kumulativ jellegének és a munkakorok kozotti kompro-
misszumoknak az elemzését, elénye, hogy megtartja a munkavdllaléi nézépontot.

Amennyiben a kérd6iv terjedelme lehetGvé teszi, egy mdsik lehet6ség, hogy egyes
munkahelyi jellemzékre valamennyi 4llds esetében rdakérdeziink.

Alkalmazottak és onfoglalkoztatok

A munkahelyek mindgsége szempontjabol fontos tényezének szamité onfoglalkozta-

tok vizsgdlatdt szamos, a munkakornyezet mingségével foglalkozé kutatds fontosnak

tartja. Az onfoglalkoztatds egyrészt jelezhet j6 mingségi munkahelyeket, mivel az
tobb auton6midt és belsd jutalmat biztosithat a munkavallalék szdmadra, vagy épp el-
lenkezéleg, rossz mindségli munkahelyeket, amely gyenge szocidlis biztonsdgot ad

a marginalizdlt munkavallaléi csoportok szdmdra. Emiatt a lehetséges ambivalencia

miatt az OECD Munkahelyek Min&ségi Keretrendszere azt az dlldspontot képvise-

li, hogy az onfoglalkoztatds nem képezheti 6nmagdban a munkahely mingségének

egyik szempontjat, ehelyett inkdbb dgy kell megfogalmazni a munkakérnyezet mi-

néségéhez kapcsoléd6 munkahelyi jellemz6k nagy részét, hogy azok mind a munka-

vallalék, mind pedig az 6nfoglalkoztaték szdmara relevansak legyenek.

Az Irdnymutatdsokban taldlhat6 alapelvek mind az alkalmazottakra, mind az
onfoglalkoztatottakra alkalmazandék. A munkakérnyezet mind&ségének mindkét
munkavéllal6i csoport esetében az egyéni munkavéllal6 altal tapasztalt, objektiv
tényez6k megfigyelésén kell alapulnia. Ha elég koriiltekintéen fogalmazunk, a 4. és
5. fejezetben taldlhat6 munkahelyi jellemz6k mindkét munkavallaléi csoport ese-
tében haszndlhaték. Ez aldl kivételt képeznek a szervezeti jellemz6k, melyek az
onfoglalkoztaték vizsgdlatdra nem minden esetben alkalmasak. Mindezeket figye-
lembe véve, ugyanaz a kérddiv vagy kérdéscsoport haszndlhaté valamennyi mun-
kavallalé6i csoport esetében a munkakdrnyezet minéségének felmérésére.

Ugyanakkor a munkakornyezet mingségét vizsgdld felmérési eszkoznek két ok-
bél is egyértelmten kiillonbséget kell tennie az alkalmazottak és az 6nfoglalkoztaték
kozott.

o El6szor is, a két munkavdllaléi csoport kozott eltérhet az, hogy mi szamit j6 mun-
kakornyezetnek. Az onfoglalkoztaték gyakran maguk doéntenek dgy, hogy sajét
maguk fénokei lesznek, amely azt eredményezi, hogy munkahelyiik bizonyos
tényezdi jobban vagy kevésbé lesznek hatdssal jollétiikre, mint az alkalmazottak
esetében. Példdul, az onfoglalkoztaték gyakran élveznek nagyobb fokd autond-
midt és a feladataikrél is szabadabban tudnak donteni, munkaidejiik pedig rugal-
masabb az alkalmazottakhoz viszonyitva; ha a minta ardnytalanul nagy ardnyban
tartalmaz onfoglalkoztatékat, a munkakoérnyezet minésége ezen munkahelyi jel-
lemzgkre vetitve automatikusan magasabb lesz mint a lakossdgi dtlag. A felmé-
résben az onfoglalkoztaték beazonositdsa érdekében ezért mintavételi stlyozast
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kell alkalmazni, amely segit korrigdlni a foglalkoztatdsi statuszra vonatkozé min-
ta kivélasztdsdanak torzitdsait. Ez a megoldds lehet&vé teszi a népességcsoportok
kozotti pontosabb 6sszehasonlitdst, amely az 6nfoglalkoztatdsban (pl. foglalkoza-
si csoportok, gazdasdgi aktivitds vagy orszdagok) szerinti el6fordulé kiilonbségeit
a minta foglalkoztatdsi stdtuszok szerinti lebontdsdval segiti el6.

o Madsodszor, az 6nfoglalkoztaték beazonositdsa azért is fontos, mert ha a kérdGiv
terjedelme lehet6vé teszi, akkor a felmérés tartalmazhat kiilon az alkalmazot-
takra és kiilon az énfoglalkoztatékra vonatkozé kérdéseket is, amely segit a két
csoport munkakornyezetének részletesebb megismerésében.

Mind az alkalmazottaknak, mind az 6nfoglalkoztatoknak szant kérdéseket tigy kell

megfogalmazni, hogy azok az adott dlldsra vonatkozzanak a munkaltaté vagy felet-

tes helyett. Példdul a feladatokkal kapcsolatos mérlegelési szabadsdgra és az au-
tonémidra vonatkozé kérdéseket mindkét csoport esetében a kovetkezéképp kell
megfogalmazni: ,,Van lehet6sége megvdalasztani vagy megvaltoztatni a feladatok
sorrendjét?” (1d. EWCS), ahelyett, hogy ,,Milyen gyakran teszik lehet6vé a mun-
kahelyi vezet6k, hogy eldontse, hogyan szervezi napi munkdjat?” (1d. ESS), amely
utébbi a vezetbkre valé hivatkozassal csak az alkalmazottak esetében alkalmazha-
t6. Hasonléképpen, a munkaidd rugalmassdgdra vonatkozé kérdéseknél nem arra
kell rédkérdezni, hogy ,,munkaltatéja vagy fénoke megengedi, hogy kivegyen néhany
6rat személyes okokbdl”, ahogy az az EWCS-ben, az ESS-ben, az ISSP-ben és a Brit

Készség- és Foglalkoztatds Felmérésben szerepel. E kérdések a menedzsmentre/

vezet@ségre vald hivatkozds miatt az dnfoglalkoztaték szdmdra nem megvélaszol-

haték. A magdra az dlldsra vonatkozd, dltaldnosabb széhaszndlat azonban mind az
alkalmazottak, mind pedig az 6nfoglalkoztat6k szdmédra lehet6vé teszi az ezzel kap-
csolatban kért informdcié megadasit.

Vidllalati szintii adatok
Még akkor is, ha a munkakornyezet mingségére vonatkozo6 vizsgalat idedlis szint-
jét az egyéni szintd informdcié jelenti, a vallalati szinti adatok hasznos informa-
ciéforrdsként szolgdlhatnak akdr az egyéni szintd informadci6 kiegészitéséhez, akar
annak helyettesitGjeként a mikroszint( adatok elérhetéségének hidnydban. A valla-
laton beliili munkaszervezés, a humdn-eréforrds (HR) természete és a munkavalla-
16k dontéshozatalban valé részvételi lehetGségei egyardnt hozzdjdrulnak a vallalat
teljesitményéhez és a munkavdllalék jéllétéhez. Mivel a menedzsment képvisel6i
atfogo tuddssal rendelkeznek a munkahelyi politikdkrol és gyakorlatokrdl, besza-
molé6ikban értékes informdciét nydjthatnak a munkakornyezet mindségér6l. Ez
olyan tertiletekre is vonatkozhat, melyekkel kapcsolatban a munkavallalék a rele-
vans tapasztalat hidnydban nem rendelkeznek informdcidval (pl. képzés) de amibdl
a jov6ben vérhatéan profitdlni fognak. Annak érdekében, hogy a véllalati szintd
adatok felhaszndldsdval minél pontosabb képet kapjunk a munkakérnyezetre vo-
natkozdan, a felmérések tartalmaznak informdciot a foglalkoztatottak kor, nem, is-
kolai végzettség és munkatapasztalat szerinti megoszlasarol is. J6 példa erre a tipu-
st felmérésre az Eurofound Eurépai Telephely Felmérése (European Establishment
Survey, 6.3 szévegdoboz).

Ugyanakkor tisztdban kell lenni a vdllalati szintd adatok munkahelyek ming-
ségének mérése céljabdl val6 haszndlatdval kapcsolatos néhdny, kordbban emlitett
fenntartdssal. Elgszor is, a munkakérnyezet mindsége egyenlétleniil oszlik meg
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6.3 szovegdoboz

A munkakornyezet mingségének mérése a vezetGk szemszogébél: Az Eurépai Telephely
Felmérés kérdései (2013)

Az Eurépai Villalati Felmérés (ECS) az Eurofound eurdpai véllalatok korében, telefonos interjik formdjaban lefolyta-
tott felmérése. A felmérés a menedzsment képviseldjével (dltaldban a személyzeti tigyekért felelGs vezetsvel) és — ahol
elérhetd — egy, a telephelyért felelds munkavallal6i képviselGvel készitett interjikon alapul. A munkavallaléi képvise-
16 vélaszadot a vezet6i kérdGivben szereplé néhany kérdés segitségével azonositjdk be. A kérdéseket minden orszag-
ban az adott intézményi struktirdhoz adaptaltdk. A felmérés elemzési egysége a kordbbi hulldmokhoz hasonléan a
létesitmény vagy telephely. A célsokasdgot a 10 vagy t6bb alkalmazottat foglalkoztaté Gsszes létesitmény jelenti, vala-
mennyi gazdasdgi dgazatban, kivéve a mezGgazdasdg, erd6gazddlkodds és haldszat (azaz a NACE Rev. 2. A kategoria),
a hdztartdsok tevékenységei (T kategéria) és a teriileten kiviili szervezetek és szervek tevékenységei (U kategéria). Az
ECS mind a 28 EU-tagdllamra, valamint Izlandra, Eszak-Maced6nidra, Montenegréra és Torokorszagra is kiterjed. Az
ECS keretében 2013-ban 6sszesen 30 113 vezetdi interjui és 9 094 munkavéllaléi képviseldi interji késziilt. A felmérés
harom f6 teriiletet fed le:

e munkaszervezés (egytittmiikodés és kiszervezés, belsd szervezés és informdcié-menedzsment, napi feladatokrél tor-
tén6 dontéshozas)

e humadn-erdforrds menedzsment (toborzés, kivalasztds és karrierfejlesztés, képzés, a munkaidd rugalmassaga, kiilon-
bo6z6 fizetési formdk)

e munkavallal6i részvétel és tarsadalmi parbeszéd (kozvetlen munkavéllal6i részvétel, munkahelyi tdrsadalmi parbe-
széd).

A vezet6i felmérés szdmos kérdése tartalmaz informdci6ét a munkakdrnyezet mingségére vonatkozéan, amelyek fonto-
sak a munkavéllaldk j6lléte és a cég termelékenysége szempontjabdl:

e  Hogyan értékelné a jelenlegi altaldnos munkakornyezetet ezen a telephelyen? Nagyon j6, se nem j6, se nem rossz,
T0ssz, vagy nagyon rossz?”

»Normél esetben ki dont a munkavéllalék napi munkafeladatainak tervezésérél és végrehajtdsdrdl ezen a telephe-
lyen?” (Hdrom vélaszlehetdség: 1) a munkafeladatot ellaté munkavallal6; 2) a vezetSk/felettesek; és 3) a munkavél-
lalék és a vezetdk kozosen).

»Az elmult 12 hénapban, alkalmazottaik hdny szdzaléka vett részt munkaidd alatt megtartott, fizetett képzésben
(melynek id6tartaméra mentesiilt a normal feladatainak elldtdsa al6l) akér a telephelyen, akar mdshol?”

A munkavadllalék koriilbeliil hany szdzalékdnak van lehetGsége a napi munkaid6 kezdetét és végét — bizonyos kere-
tek kozott — sajat maga meghatdrozni személyes sziikségleteivel vagy kivdnalmaival 6sszhangban?

,Ezen a telephelyen az aldbbiak koziil mely gyakorlatokat alkalmazzdk a munkavdllalék munkaszervezésbe val6
bevondsa érdekében?” (Vélaszlehet§ségek: rendszeres taldlkozék az alkalmazottak és a kovetlen felettesek részvéte-
lével, a telephely valamennyi munkavéllal6jdnak részvételével megtartott rendszeres taldlkozok, ideiglenes csoport,
bizottsdg vagy ad hoc csoport taldlkozéi, az informdciék hirlevél formdjdban térténd disszemindci6ja, weboldal,
hirdetétabla, e-mail, stb. a munkavallalékkal valé beszélgetések a k6zosségi médidban vagy online beszélgetd feliile-

teken, javaslattételi rendszerek, alkalmazotti felmérések).

Forrds: Eurofound (2015), Harmadik Eurépai Vdllalati Felmérés — Attekintd jelentés: Munkahelyi gyakorlatok — Mintdzatok, teljesit-
mény és jollét, az Eurépai Unié Kiaddhivatala, Luxemburg.

a véllalatokon beliil, és még a munkavdllal6-kézponti HR gyakorlatot folytaté
vdllalatokndl is lesznek olyan munkavdllalék, akiknek munkakoriilményei sokkal
rosszabbak, mint médsokéi. Mdsodszor, mivel a vezet§ség képviseldi, akiket a vél-
lalati felmérésekben gyakran megkérdeznek, szervezetiik ,nyilvdnos arcai”, igy
a vallalati felmérésekre adott valaszaik pozitivan torzithatnak. Harmadszor, mivel
a vallalati felmérések gyakran olyan munkahelyeket valasztanak ki, ahol 5 vagy
10 fénél tobb alkalmazott dolgozik, igy az onfoglalkoztaték és a kisebb cégeknél
dolgozé munkavallal6k munkakornyezete mingségének vizsgdlata kimarad ezekbdl
a felmérésekbdl.

Orszdgos szintii adatok

A munkakérnyezet definici6ja szerint azoknak a munkahelyi jellemz&knek a kom-
bindcidja, amelyeket a munkavdllalék megtapasztalnak; igy az csak egyéni szin-
ten mérhet6. Példdul nem lehetséges a munkavéllalok altal élvezett autondémia
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orszdgos szintjét mérni anélkiil, hogy ezt az informdciét mikroszinten gytjtenénk.
Egyéni szintd adatok hidnydban a véllalati szinti informaciék felhasznalhaték
a munkavallalék egy részének munkakornyezetére vonatkozé helyettesit6 adatok-
ként. Azonban munkavallaléi szintd adatok nélkiil nem lehetséges a munkakor-
nyezet mingségének kozvetlen, orszdgos szintd vizsgdlata. Az egyéni szint( ada-
tok aggregdldsanak és azok orszdgos szintd jelentésének szdmos elénye van, koziik
a kommunikécié el@segitése, az elérehaladds nyomonké&vetése, valamint az, hogy
segitségével a munkakornyezet minésége a szakpolitikai gondolkodds részévé val-
hat. A munkakoérnyezet mingségére vonatkozé orszdgos szinti vizsgdlatnak azon-
ban idedlis esetben megfelel§ méretd mintdn kell megval6sulnia, amely elég nagy
ahhoz, hogy a foglalkozds (ISCO) és dgazati szintd becslések megbizhat6sagat ga-
rantdlja; ha ezeket az aldbontdsokat nem vessziik figyelembe, a munkakornyezet
mindségében meglévl orszdgos kiilonbségek inkdbb az orszdgok foglalkoztatdsi
struktirdja kozotti kiillonbségeket titkkrozhetik, nem pedig a munkakornyezet egyes
foglalkozdsokban és szektorokban tapasztalhaté eltérését.

6.4 A felmérés médszertana

Mbddszertani hatdsok

Az améd, ahogy a felmérésekben az interjikat lefolytatjdk, hatdssal lehet a szami-
tdsok orszdgok kozotti dsszehasonlithatésdgdra (médszertani hatdsok). A munka-
kérnyezet mingségére vonatkozé adatok példdul eltérhetnek egymdstdl, abban az
esetben, ha a felméréseket személyesen vagy online médon folytattak le. A felmé-
rések mddszertandval foglalkoz6 kutatdsok szerint az adatfelvétel médjdban 1évd
kiilénbségek (6.2 tabldzat) befolydsolhatjdk a megkérdezettek vélaszait még akkor
is, ha maga a feltett kérdés pontosan megegyezik.

6.2 tablazat
A munkaiigyi és foglalkoztatasi témaji kutatasokban altalanosan hasznalt felmérési médok

Adatfelvételi mod
CAPI Szamit6géppel timogatott személyes interjd
CASI Szémitdgéppel tamogatott Gninterji
CATI Szémitdgéppel tamogatott telefonos interju
PAPI Interjii papir és toll hasznalataval
TAWI Tablagéppel tamogatott webes felmérés

Az adatfelvétel médjanak befolydsolé hatdsa t6bb mechanizmus miatt is felmeriil-
het. Az emberi interakcié befolydsolhatja az interjialanyok valaszait, amennyiben
sziikség és lehetdség van a kérdések tisztdzasdra. Az adatfelvétel modjétél fiiggben,
a magdnszféra és a kozosségi hatdsok is felmeriilhetnek, példdul ha mds emberek
(vezetSk vagy kollégdk) is jelen vannak az adatfelvétel sordn, az befolydsolhatja,
hogy a munkavillal6k hogyan védlaszolnak a munkakérilményekre vonatkozo kér-
désekre. Az adatfelvétel m6djabol eredd masik hatds a felmérés tempdjaban tapasz-
talhato kiilonbségek miatt jelenhet meg, amely befolydsolhatja a vdlaszaddkat attél
fiigg6en, hogy a tempét az interjiztaté vagy pedig a vdlaszadé hatdrozza meg. Végiil
a kérdések hang- és képi megjelenitése szintén befolydsolhatja a vdlaszadék emlé-
kezeti és informdacidfeldolgozdsi terheit.
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Az adatfelvétel mddjdnak hatdsai az adatok Osszehasonlithatsdgdt harom f§
modon érinthetik. E16szor is, a felmérési méd hatdsai lefedettségi hibdkhoz vezet-
hetnek. Ez akkor torténik meg, amikor a célpopuldciéban nem mindenkinek van
egyenld esélye arra, hogy az adatfelvételi mintdba bekeriiljon. A véletlenszerd min-
ta kivélasztasdt kovetd személyes interjikra dltaldban nem jellemzdk a lefedettsé-
gi hibdk; a telefonos vagy online felmérések esetében torzitdsok jelenhetnek meg,
mivel példdul a vonalas illetve a mobiltelefonnal rendelkezék tarsadalmi-demo-
gréfiai jellemzdi szisztematikusan eltérhetnek egymastél, csakigy, mint azok ese-
tében, akiknek a telefonszdma megtaldlhat6 a telefonkdnyvben és azoknak, akiké
nem. Hasonl6képpen, az internethasznéldk és nem haszndlék kézotti ,,technoldgiai
szakadék” szintén befolydsolhatja, hogy az egyes tarsadalmi-gazdasagi csoportokba
tartozo egyének milyen valészintiséggel keriilnek be a mintavételi keretbe.

A torzitdsok mésik fajtdja az adatfelvétel m6djébél fakad6 nemvdlaszoléds. A nem-
vélaszolds okozta torzitds ahhoz a néhdny vdlaszad6hoz kapcsolédik, akik kisebb
val6szinliséggel vesznek részt a felmérésben (vagy visszautasitjdk azt) a felmérés
médja miatt. Egy, az Amerikai Egyesiilt Allamokban késziilt tanulmany szerint pél-
déul a résztvevék elényben részesitik a levél formdjdban torténd felméréseket a te-
lefonos felmérésekkel szemben; a telefonosakat az internetes felmérésekkel szem-
ben; az internetes felméréseket pedig a személyes felmérésekkel szemben (Olson
et al., 2012). A vegyes adatfelvételi médszert alkalmazé felmérésekben — amelyek
két, vagy tobb tipusu interjit is kombinédlnak — ezek az egyéni preferencidk hatdssal
lehetnek a felvételben val6 részvétel valészintiségére és olyan eredményekhez ve-
zethetnek, amelyek jelent6sen eltérnek egymdstol az egyes tarsadalmi-demografiai
csoportok esetében. Az adatfelvétel mddja szintén hatdssal lehet a meg nem véla-
szolt kérdések szdmadra is: az 6nkitoltss felmérések esetében éltaldban magasabb
a nemvélaszolds ardnya.

A torzitdsok harmadik, adatfelvétel médjatol fiiggé fajtdja a mérési hiba, ami
a tdrsadalmi elvarasok, vagy a magédnélet védelme miatt mertilhet fel akkor, ha més
emberek is jelen vannak az interju lefolytatdsanak ideje alatt. Mig az anonimitdas és/
vagy az adatok bizalmas kezelésének hidnya miatt a valaszad6k a tdrsadalmilag kiva-
natos tényez6k magasabb szintjét jelenthetik, addig a személyes interjik és (kisebb
mértékben) a telefonos interjik esetén, ha annak ideje alatt mésok is jelen vannak,
az emberek eltitkolhatjdk val6di attitddjeiket. A torzitdsok ezen fajtdi kiilonosen
gyakoriak a szubjektiv elemeket tartalmazoé kérdések esetében. Az onkitoltss felmé-
résekben példdul a vdlaszadé nagyobb eséllyel jelzi, hogy a bér a munkaéval kapcso-
latos elégedettség fontos elemét jelenti ahhoz képest, amikor a vdlaszt kozvetleniil
az interjiztaténak mondja (Conti és Pudney, 2011). Hasonldképpen, a szorongds
szintje magasabb azokndl a felvételi médoknél, ahol nincs interakci6 a kérdezével,
mint a személyes interjik esetében. Az is hatdssal lehet a vélaszokra, ha az inter-
jukészités sordn madsok is jelen vannak. Példdul egy brit Haztartds Panel Felmérést
hasznal6 longitudinalis felmérés szerint a nék a munkdval kapcsolatos elégedettség
alacsonyabb fokdr6l szdmolnak be abban az esetben, ha partneriik is a szobdban
tartézkodik, mint akkor, ha 6k az egyetlen interjialanyok (Conti és Pudney, 2011).
A tanulmény készit6i szerint ez a parok kozotti alkuképességi magatartdshoz kap-
csolédhat, azaz valamennyi partner tilbecsiili személyes elégedettségét és alulbe-
csiili a munkéjdval valé elégedettségét azért, hogy erds alkupoziciéjat megtarthassa.
A n6k ezen kiviil sokkal kevésbé szdmolnak be az interji készitjének olyanrdl,
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amely konfliktusban dllhat a tdrsadalom 4ltal elfogadott nemi szerepekkel (Booth
és van Ours, 2008), amely kiiléndsen jellemzé lehet a teljes munkaidében dolgozé
anydk esetében.

Ezen kiviil a 4. fejezetben tdrgyalt objektiv munkahelyi jellemz&kre vonatkozé
kérdések esetében is meriilhetnek fel mérési torzitdsok, bar ezek a fajta kérdések
dltaldban robusztusabbak a mérési hibdkkal szemben. A 6.4 szévegdobozban bemu-
tatjuk a személyes és az internet alapui felmérések vélaszaddsi ardnyai és stilusai
kozotti kiilonbségeket a francia munkakoériillmények felmérés segitségével.

6.4 szovegdoboz

A médszertani hatésok: A francia, munka vildgdnak mingségét vizsgélé kisérleti
felmérés

Az elmult években tapasztalhaté koltségvetési megszoritdsok sok nemzeti statisztikai hivatalt te-
reltek az internetes felmérések irdnydba. Annak vizsgdlata céljdbdl, hogy az internetes adatfelvételi
maéd milyen mértékben csokkenti a statisztikdk mingségét, a francia statisztikai hivatal (INSEE) a
kozelmultban lefolytatott néhdny tobb adatfelvételi médot is alkalmazé kisérleti felmérést. Az els
ezek koziil az (internetes/papir alapi) Lakhatasi Kisérleti Felmérés volt 2010 nyaran, melyet 2013-
ban az (internetes/papir alapi) Lopds, Erdszak és Biztonsag felmérés és ezzel parhuzamosan az
Elet, Kérnyezet és Biztonsag (CVS) felmérések kovettek. A program részeként, 2013-ban az INSEE a
Munka Vildgdnak Mingsége cimii kisérleti felmérést (QVT), a Munkakoriilmény felméréssel (Enqué-
te Conditions Travail, CT) parhuzamosan folytatta le abbdl a célbdl, hogy feltdrjdk az adatfelvételi
médok véalaszaddsi ratdkra és stilusokra gyakorolt hatdsait. A munkajévedelemben bizonyithatéan
részesiilé 40 000 f6s mintat két csoportra osztottdk: egyik feliik csak az internetes kérddivet tolthette
ki, mig mésik feliik vélaszthatott az internetes és a papir alapu kérddiv kozott. A vizsgdlat f6 célja az
volt, hogy 6sszehasonlitsa a QVT becsléseit a Conditions Travail (CT) felmérés sordn kapott becslé-
sekkel. A vizsgalat néhény, a felmérés maodjabol fakado fontos kiilonbségre vildgitott ra:

o A személyes megkérdezésen alapulé CT felmérésben magasabb volt a vélaszaddsi ardny (72%),
mint az 6nkitoltés QVT kérdéiv esetében (41%).

e Azatény, hogy a QVT résztvevsk valaszthattak a webes és a papir alapu interjik kozott, magasabb
vélaszadési ardnyhoz vezetett (55%), azzal az esettel szemben, mikor a részvevéknek mindenkép-
pen a webes interjut kellett kitoltenitik.

¢ Néhany megfigyelhetd jellemzd kontrolléldsat kovetSen, a vélaszaddsi stilusok jelentds kiilonbsé-
geket mutattak a szubjektiv kérdések esetében, ahol a vélaszaddk joval negativabban valaszoltak
az onkitoltés QVT felmérés, mint a személyes interjikat alkalmazé CT felmérés esetében. Ezzel
ellentétben, a két felmérés ténybelibb kérdéseire adott vélaszok nagymértékben Gsszehasonlitha-
téak voltak.

¢ A meg nem vélaszolt kérdések ardnya magasabb volt az 6nadminisztrativ QVT felmérés esetében
(31%), mint a személyes interjikon alapulé CT felmérésben (17%).

¢ Az 6nadminisztrativ QVT felmérés esetében az on-kivalasztdsi hatdsokra vonatkozé bizonyitéko-
kat is taldltak; azok, akiknek munkdja sok fizikai aktivitdst igényelt, sokkal kevésbé valasztottak
az onadminisztrativ felmérést.

Forrds: Razafindranovona, T. (2017), “Exploitation de I'Enquéte Expérimentale Qualité de vie au
Travail”, INSEE Working Paper, www.insee.fr/fr/statistiques/2584965.

A kérddivek megtervezése
A munkakérnyezet mingsége kiillonbozd felmérési eszkozokkel, szdmos kérdéssel
mérhet§ és valamennyi kérdéshez eltérd szohasznédlat tarsithat6 a valasztott felmé-
rési madtdl fiiggben. A 6.A fiiggelékben taldlhat6 kérd6iv modulok kiilénb6zé kér-
déssorokat tartalmaznak, melyek beépitheték a kiilonb6z6 felmérési eszkozokbe.
Bar a felmérési eszkoz a koltségvetéstdl és egyéb megfontoldsoktdl fiigg6en kii-
16nb6z6 formékat 6lthet, a kivédlasztott felmérési eszkdznek elemzési célbél mindig
tartalmaznia kell bizonyos szdmu kovaridnst. Ezek a kovaridnsok a kovetkezd o6t
dimenzidba csoportosithaték:
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 Jogosultsag, beleértve az olyan elemeket, mint a:

< Fizetett munka: A munkakornyezet mindségére vonatkozé kérdéseknek a je-
lenlegi munkédra kell vonatkozniuk, tekintve, hogy nagyon fontos azoknak
a beazonositdsa, akiknek fizetett munkdjuk van. A specidlisan a munkakoriil-
mények vizsgdlatdra irdnyulé felmérések ezt az azonositét haszndljak annak
meghatdrozdsdra, hogy a véletlenszerd mintavétel sordn kivalasztott egyén jo-
gosult-e a felmérésben részt venni, minthogy a szélesebb mintdn alapulé mun-
kaer6 felmérésekben vagy az dltalanos tarsadalmi felmérésekben ezt az azono-
sitot arra lehet haszndlni, hogy egy adott kérdést kinek tegyenek fel és kinek
nem.

< Tobb dllds: Mivel néhdny munkavéllal6nak tébb alldsa is van, mikézben a kér-
déiv terjedelme csak a fgalldsrdl kér informdcidkat, javasolt egy kérdést felten-
ni azzal kapcsolatban, hogy a védlaszadénak hény élldsa van.

< Foglalkoztatotti stdtusz: A munkakornyezet mindségét vizsgdlé felmérésekbe
érdemes beleépiteni a vdlaszad6 foglalkoztatotti statuszdra vonatkozé kérdést,
mivel a munkakornyezet néhdny szempontja csak az alkalmazottak esetében
alkalmazhatd, az 6nfoglalkoztaték esetében viszont nem.

» Demografiai jellemzék, mint példdul:
< A vdlaszadé kora, egész években, ha lehetséges. A korcsoportok, bar lehetd-
vé tesznek néhdny keresztosztdlyozast, kevésbé kivanatosak, egyrészt, mert
kisebb rugalmassdgot nytdjtanak a csoportmegfigyelések vonatkozasdban,
madsrészt pedig nem segitik el6 a kor, mint folyamatos valtozé elemzését.

< A vdlaszadé neme.

< Csalddi dllapot: Ennek része a védlaszad6 csalddi dllapota (hdzas-e), illetve,
hogy 6zvegy, elvdlt vagy hdzastarstdl kiilon él-e; valamint a tarsadalmi csaladi
dllapota és szerepe, azaz, hogy a vdlaszad¢ egyiitt él-e partnerével akkor is, ha
jogilag nem hédzasok.

< Gyerekek: A gyerekek szdma és életkora a vdlaszad6 hédztartasi egységében, va-
lamint a vdlaszaddval valé (rokoni) kapcsolatuk.

< A hdztartds meérete: A vélaszadéval egy hdztartdsban él6 emberek szdma.

A héztartds mérete eltér a csaldd méretétdl, mivel egynél t6bb csalddi egység is

élhet egy fedél alatt.

Bevdndorldi stdtusz/Szdrmazdsi orszdg/Erkezés éve: A valaszadé bevandorl6i

statusza, azaz huzamos tartézkodds, dllampolgarsdg és/vagy sziiletési orszag.

o Foglalkoztatasi jellemzék, mint:
< A szerzddés tipusa: A munkakornyezet mindsége jellemzdGen eltér a hatdrozott
idejd foglalkoztatottak és a hatdrozatlan szerzddéssel rendelkezdk esetében.
Tovabba, a hatdrozott idejd foglalkoztatottak kiilonb6z4 tipusai esetében is el-
térhet a munkahely mingsége. A felmérésnek kiilénbséget kell tudni tennie
a hatdrozatlan idejd szerz6dések, a hatdrozott idejd szerzddések, a munka-
er6-kolcsonzdén keresztiil foglalkoztatottak szerzddései, valamint a gyakornoki
szerzddések kozott.

» Foglalkozds és foglalkoztatdsi dgazat: A munkakornyezet mingségét a mun-
kavéllal6 foglalkozdsa és a foglalkoztatds dgazata is befolydsolja. A munka-
kornyezetet vizsgdlé felmérés modulok kérdéseinek ezért (a nemzetkozi osz-
talyozasokkal 6sszhangban)a foglalkoztatdsnak erre a két szempontjdra is ki
kell terjednie, egyrészt hogy ravildgitson a kiilonb6zé kategéridkba tartozé

3

e

o
"o

3
!

OECD IRANYMUTATASOK A MUNKAKORNYEZET MINOSEGENEK MERESEHEZ © OECD 2017 213



6. MODSZERTANI KERDESEK

214

munkavéllalék kozotti szisztematikus kiilonbségekre, mdsrészt, hogy a foglal-
koztatas foglalkozdsi és dgazati 6sszetételében mutatkozé strukturdlis kiilonb-
ségek jelent&ségét felmérje a munkakornyezet mindségének orszdgos szintd
mérése szempontjabol.
< Heti munkadrdk: Ennek a kérdésnek idedlis esetben arra kell irdnyulnia, hogy
valaki hdny érdban szokott dolgozni hetente, nem pedig a szerzédéses 6rak
szdmdra, mivel néhdnyan gyakran tobb 6rdt dolgozhatnak a szerz6désben sze-
repld éraszdmndl annak érdekében, hogy teljesitsék a munkakovetelményeket.
Az ajdnlés szerint a szokdsos munkadérak szamat a fGdlldsra és az egyéb dlldsok-
ra vonatkozoan kiilén-kiilén kell mérni.
A munkakérnyezet mingségét vizsgdlé felméréseknek a demografiai és munkaszer-
z6dési jellemzdék mellett — amelyek a népességen beliili egyes csoportok kozotti
kiilonbségek elemzésére hasznalhat6k — a munkakdrnyezet azon tényezgit is vizs-
gdlniuk kell, amelyek hatdssal vannak a munkavaéllalék jéllétére vagy a vallalatok
termelékenységére. Bar ezek a hatdsok dnmagukban nem tartoznak a munkakdr-
nyezet szempontjai k6zé, a r6luk sz616 informdciék 6sszegytjtése lehet6vé teszi an-
nak értékelését, hogy a szakpolitikdkban és irdnyitdsi gyakorlatokban bekovetkezd
véaltozdsok milyen elényokkel jarnak a munkavallalék és a véllalatok szdmadra. Ha
a terjedelem engedi, az aldbbi kérdések szerepeltetése szintén hasznos lehet:
e Munkdhoz kapcsolodé jollét, amely az aldbbi tényezbket foglalja magaba:
< Munkdval valo elégedettség: A munkavdallalék munkdjukkal vagy munkako-
riillményeikkel val6 elégedettségére vonatkoz6 kérdés a munkavallal6k mun-
kdjukrol alkotott dltaldanos értékelését jelenti. Mikozben a jobb munkakérnye-
zetben dolgozé emberek dtlagosan elégedettebbek munkdjukkal, a két valtozo
kozotti kapesolat eltérhet az egyes népességesoportok kozott, valamint idébeli
eltérések is tapasztalhatok.
Munkdhoz kapcsolédo érzelmek: A munkakornyezet mingsége fontos meg-
hatdroz6 tényezdje a munkdhoz kapcsol6dd érzelmeknek, példdul a nyuga-
lomnak, a fesziiltségnek, az elégedettségnek, a kiegyensilyozottsdgnak, az
aggodalomnak, a viddmsdagnak, a lehangoltsdgnak, a szomorusédgnak, a szeren-
csétlenségnek vagy az optimizmusnak. A kiilonbzé munkahelyi jellemzék
szorosan kapcsolédnak a pozitiv vagy negativ érzelmek megtapasztaldsdhoz.
Az érzelmekre olyan kérdések segitségével lehet rdkérdezni, amelyek arra vo-
natkoznak, hogy a kézelmultban a munka miatt a munkavéllalék megtapasz-
taltdk-e az emlitett érzések valamelyikét, példdul az OECD Irdnymutatdsok a
Szubjektiv J6llét Vizsgdlatdban (OECD, 2013) javasolt kérdések segitségével.
< Munka-magdnélet egyensily: Az, hogy a munkakérnyezet milyen mértékben
hat az egyének jéllétére, fiigg a munkahelyen kiviili kotelezettségektdl és fe-
lel@sségtdl is; ez azt jelenti, hogy a munkakdrnyezetet az egyén munka-ma-
gdnélet egyensilydval egyiittesen sziikséges értékelni. Ez torténhet a munka-
véallalé onbevalldsédn alapulva, példdul, hogy munkaideje 6sszhangban van-e
személyes kotelezettségeivel.
< Ingdzdsi id6: A hosszu ingdzési id6 az dltaldnos kozérzet egyik legfontosabb
meghatdrozé tényezdje. Bar nem szamit a munkahelyi jellemzék kozé, de fiigg
attél, hogy a munkavédllalé lakéhelyéhez viszonyitva hol végzi a munkdjat.
Ez olyan kérdéssel mérhets, amely a napi ingdzdssal toltott percek szamat
vizsgdlja.
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o A munkavdllalék termelékenysége és szervezeti elkitelezetiség témajéhoz
olyan kérdések tartoznak, mint:
< A diszkreciondlis erdfeszités, azaz az az er6feszités, amelyet a munkavéllalok
a munkdjuk dltal megkovetelteken tilmenden fektetnek a munkdjukba. A ma-
gas min@ségli munkakornyezetben dolgozé munkavéllalék a sajat beldtasuk
szerint t6bb eréfeszitést tesznek, mig a rosszabb kortilmények kozott dolgozék
valdszintleg csak annyit dolgoznak, amennyit megkovetelnek télik. A diszk-
reciondlis eréfeszités a munkavéllalék termelékenységének és a vallalat haté-
konysédgédnak egyik fontos tényez6jét jelenti.

< Elkotelezettség: Azok a munkavallaldk, akik jobb munkakoérnyezetben dolgoz-
nak nagyobb eséllyel érzik magukat elkotelezettnek a véllalat felé, ezdltal no-
velik a cég munkaerg-megtartdsi ardnyat és termelékenységét.

!

A kérdések megfogalmazdsa

A munkakdrnyezet mindségének egyéni szintii, amennyire csak lehet, objektiv mé-

don a munkahelyen tapasztalt kimenetekre fokuszédlva torténé mérése érdekében

a kérdéseket koriiltekintGen sziikséges megfogalmazni. Valamennyi kérdésnek

(vagy kérdéssornak) a vizsgdlt specifikus jellemzére kell koncentrdlnia, és annak

el6forduldsdra a védlaszadé munkahelyén olyan tényszertien kell rdkérdezni,

amennyire csak lehet. A kérdés ezért olyan széfordulatokat tartalmazhat, mint
~munkéjinak része/megkoveteli Ont6l, hogy...” vagy ,munkahelyén milyen gyak-
ran teszi, hogy...”, vagy egyetértést/egyet nem értést igénylg dllitast, mint példa-
ul ,lehetséges, hogy elveszitem munkdmat a kovetkezg 6 hénap sordn” ahelyett,
hogy ,,aggédom, hogy elveszitem a munkdmat” tartézkodni kell a t6bb 4allitast is
tartalmaz6, azaz egyetlen kérdésben tébb jellemzdére is rdkérdezé megfogalmaza-
soktdl, mint példdul, hogy a megkérdezett munkdjédnak részét képezik-e ismétls-
dé kézmozdulatok és nehéz targyak emelése — mivel a munka, lehet, hogy az elsg
jellemzé6t csak idénként, mig a masodikat majdnem mindig megkoveteli, ezdltal
nehézzé teszi a vdlaszad6 szdmdra a megfelel§ vdlaszadast. A terjedelmi korlatok
miatt azonban néha egynél tobb munkahelyi jellemz6t sziikséges mérni egyetlen
kérdésen belil. Példdul a munkaintenzitdsnak két eltérg formdja lehet — nagy se-
bességgel vagy szoros hatdrid6k mellett dolgozni. Mivel az intenzités e két forméjat
hagyoményosan eltérd foglalkozasi kategéridkban dolgozé munkavallalék tapasz-
taljak (a fizikai munkét végz6k a nagy sebességgel, mig a szellemi munkat végzsk
gyakran szoros hatdridék mellett dolgoznak), az intenzitds mindkét szempontjat
vizsgdlhatjuk ugyanazon kérdés keretében az olyan kérdGivekben, amelyek terje-
delme limitalt, tehat feltehetjiik azt a kérdést, hogy ,,Munkdjanak része, hogy nagy
sebességgel vagy sziik hatdrid6k mellett kell dolgoznia?”.

A kérdések megfogalmazdsdval kapcsolatosan tovdbba megfontolanddk a kovet-
kezék:

o A munkakornyezet mindségének mérésére irdnyulé kérdéseket megelézGen
sziikség van kezdeti utasitdsokra, amelyek ismertetik, hogy a jelenlegi fédlldsra
kell fé6kuszdlni a vélaszadds sordn (tehdt ha tobb dlldsa van valakinek, nem az
Osszesre, valamint nem a korédbbi 4lldsokra).

e A kérdések feltehet6k kérdés formdjaban (pl. ,, Tanul 4j dolgokat a munkavég-
zés sordn?”) vagy allitds formdjdban, amellyel a vdlaszadé egyetérthet/nem érthet
egyet (pl. ,Milyen mértékben ért/nem ért egyet a kovetkezd, fGallasara vonatkozé
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allitassal?” A ténybeli kérdésekre, mint amilyeneket az Irdnymutatdsok is ajdnl,
mind a kérdés, mind az 4llitds formdtum jél miikddik, amennyiben ahhoz a meg-
feleld valaszformatumot tarsitjuk.

e Végiil néhdny, a munkakérnyezet mindsége szempontjabdl leginkabb fontos
munkahelyi jellemz6t, mint a megfélemlitést és diszkrimindciét, vagy a képzést
a munkavallalék csak rendszerteleniil tapasztaljdk. Az ilyen jellegli munkahelyi
jellemzdket mérd kérdésekben megfeleld idétavot kell szerepeltetni, mint példé-
ul ,,az elmilt 12 hénapban”.

Vilaszformdtum

Az adott fogalom sikeres méréséhez a kérdésekre adhaté valaszlehetgségek forma-

tuma és szdma egyardnt alapvetd fontossdggal bir. Egy j6l megtervezett kérdés vi-

ldgosan fogalmaz és olyan vélaszskalét tartalmaz, amelynek megkiilonboztetd ereje

van. A til kevés vélaszlehetGség esetleg nem ad rd mdédot, hogy a vélaszadé teljes
mértékben kifejezze a munkakornyezet mingségét, mig a til sok valaszlehet8ség
novelheti a vdlaszaddk kognitiv terheit, akik esetleg nem értik a valaszkategoériak
kozotti finom kiilonbségeket, igy az adatok mindsége csokken. A valaszok forma-
tumdra irdnyul6 dontésnek arra is ki kell terjednie, hogy hogyan cimkézziik ezeket

a lehetGségeket, illetve hogy az adott jelenséget egy egypélusi skdldn kell-e mérni

(pl. egyéltalan nem/teljes mértékben”) vagy kétpélusu skalan (pl. egyetértek/nem

értek egyet), illetve, hogy a vizsgdlt munkahelyi jellemz& esetében annak intenzit4-

sdra, illetve gyakorisdgdara is ra kell-e kérdezni.

A vélaszformédtumra vonatkozo valasztdsi lehet6ségek fliggenek a felmérés mod-
jatol, hosszatol és a vizsgalt jelenségt6l. Példdul a hosszd valaszkategéridk vagy a
vdlaszlehetdségek nagy szdma sokkal alkalmasabb az 6nkitoltds, szébeli tdmpon-
tokat nyujté kérdGivek esetében (pl. papiralapd vagy internet alapd felmérések)
az interjukészitd altal lefolytatott felmérésekkel &sszehasonlitva (személyes vagy
telefonos interjik). A kiilénb6z6 kérdésekre felajanlott eltérg valaszformatumok a
hosszu felmérések esetében tovdbb novelik a kitoltési id6t, ami potencidlisan csok-
kenti a vdlaszok mingségét és a kérdések megvdlaszoldsi valamint a kérd6iv kitol-
tottségi ardnyaét.

A jelenleg elérhet§ bizonyitékokon alapulé vdlaszformatumokat az OECD
Szubjektiv Jollét Mérésére vonatkozd Iranymutatdsai részletesen taglaljak. (A kiad-
vanyt ugyanannak a a sorozatnak a részeként adtak ki, mint jelen Irdnymutatdsokat,
OECD, 2013). Mig a vélaszformdtumoknak a felmérés mindségére gyakorolt hatdsa-
ival kapcsolatos bizonyitékok a ténybeli kérdések, koztiikk a munkahelyi jellemzsk
esetében korldtozottabban 4dllnak rendelkezésre, az dltaldnos felmérések tervezésére
vonatkozé ajdnldsok, valamint a Szubjektiv J6llétre vonatkozé Irdnymutatdsok szé-
les korben alkalmazhat6k ebben az esetben is.

o A vdlaszlehetéségeknek kolcsondsen kizdrolagosnak és teljesnek kell lenniiik.
Fontos, hogy a vdlaszadék konnyen el tudjdk helyezni magukat a valaszskélan,
ahol a kiillonbo6z§ vélaszok kozott nincs dtfedés. Mivel a munkahelyi jellemzéket
legtobbszor egy sorrendiségi (,,egyetért/nem ért egyet”), vagy numerikus, nem
pedig nomindlis skaldn (pl. a munka részét képezd fizikai kockdzati tényezgk)
mérik, a valaszlehetdségek kozott — a kdlcsonds kizdrdlagossdg és teljesség elve
alapjdn — a ,Nem tudom” és a ,Nem valaszolok” kategéridkat is szerepeltet-
ni kell. Az interjiztaték dltal lefolytatott, specializdltabb munkakérilmények
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felmérésekben ezeket a vdlaszlehetGségeket nem olvassdk fel, az interjukészité
azonban feljegyzi, ha a vdlaszadé nem tud vagy nem akar véalaszt adni a kérdésre.
Ezéltal biztositott, hogy a valaszadé kognitiv eréfeszitést tegyen a helyzetét leg-
inkdbb jellemz6 vdlasz megtaldldsa érdekében, ne pedig alapértelmezett lehet6-
ségként hasznédlja a ,Nem tudom” vagy a ,,Nem vdlaszolok” kategdridkat.®

o A vdlaszlehetdségek szdma. Az dltaldnos felmérések tervezése azt mutatja, hogy
a felajanlott vdlaszkategdridk megfeleld szdma fiigg a kategoridk természetétdl (pl.
sz6beli, numerikus vagy mozgé skalan alapulé), a felmérés hosszatél és maédjatél
(interjuztaté altal lefolytatott, vizudlis timpontok jelenléte). Bradborn és munka-
tarsainak (2004) javaslata szerint (vizudlis timpontok nélkiili) szébeli kornyezet-
ben legfeljebb 6t kategériat érdemes felajanlani abban az esetben, ha valamennyi
vélaszcimke szébeli. Tovdbbd, ha a vdlaszkategéridk mindségileg eltérnek egy-
mastdl (pl. nomindlis kategéridk, mint a munkahelyi fizikai kockdzati tényezdék
esetében), akkor a védlaszok maximdlis szdma csak négy lehet. A mozgé skaldk
(gyakorisdg, egyetértés/egyet nem értés, az intenzitds mértéke), az interjiztaté
altal feltett, verbdlis timpontokkal segitett kérdések, valamint az onkit6ltgs fel-
mérések esetében a vdlaszkategéridk szdma legfeljebb hét lehet. Ezzel 6sszhang-
ban a fejezetben megvizsgdlt specializdlt munkakorilmény felmérések szintén
maximum hét vdlaszkategéridt tartalmaznak.

e Dichotom skdldk. A munkakornyezetet vizsgdl6 felmérésekben — ahogy az Euré-
pai Munkakériilmények felmérések néhdny (példdul az autonémidra és a felada-
tokkal kapcsolatos mérlegelési szabadsdgra vonatoz6) kérdése, vagy a francia
Enquéte Conditions de Travail esetében — gyakran alkalmaznak dichotém vé-
laszskaldkat (,,Igen/Nem” valaszokkal). Mikozben az ilyen jellegli, hosszu fel-
mérésekben a dichotém skdldk csokkenthetik a kognitiv terheket és a felmérés
id&tartamat, ezdltal pedig a felmérés koltségeit, a munkakdrnyezet mingségének
részeként vizsgalt munkahelyi jellemz6k kiilonb6zé mértékben tapasztalhaték
meg. A munkakornyezetre vonatkozé statisztikdk mindgségbiztositdsa, valamint
az egyének kozotti eltérések megragaddsa miatt egyardnt fontos az ennél fino-
mabb differencidldst alkalmazé valaszlehetGségeket biztosit6 skaldk alkalmaza-
sa. Emiatt az Irdnymutatdsok azt javasolja, hogy amennyire lehet, tart6zkodni
kell a dichotém vdalaszaddsi skdldk alkalmazdsatol.

o A skdlalehetdségek felcimkézése. A valaszskaldk kiilonboz6 médokon cimkézhe-
t6ék fel attdl fiiggben, hogy a skdldnak csak a két végpontja rogzitett-e (és ebben az
esetben fel kell-e cimkézni ezeket a pontokat) vagy valamennyi valaszlehet§ség-
hez kiilon verbdlis cimkét kell ajdnlani. Mikdzben a kutatdsok szerint befolydsolja
a valaszok megoszldsat, hogy a skdldkat hogyan cimkézziik fel (Conti és Pudney,
2011, a brit Haztartdsi Panelvizsgalat munkaval valé elégedettségre irdnyulé kér-
dése), nem egyértelmd, hogy melyik stratégia alkalmazdsaval juthatunk a leg-
jobb minéségl adatokhoz. Mig egyes szerzék az 0sszes valaszlehetdség verbalis
felcimkézése mellett érvelnek, amelynek segitségével egyértelmiivé valik azok
jelentése, ezdltal stabilabb vdlaszokhoz vezet (Alwin és Krosnick, 1991), addig
masok dgy vélik, hogy a verbdlisan felcimkézett skdldk a rogzitett és felcimkézett
végpontokkal rendelkez8 numerikus skéldkkal 6sszehasonlitva kihivdsokhoz ve-
zetnek a forditds sordn a kulturdlis és nyelvi kiilonbségek miatt, amelyek hatds-
sal vannak arra, hogy az egyes orszdgokban a vdlaszadék hogyan interpretaljak
a verbdlis skdldkat (Veenhoven, 2008). Az Irdnymutatdsokban javasolt ténybeli
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természet( kérdések miatt ezek az aggdlyok az adatfelvétel médjatdl fiiggGen ke-
vésbé relevansak. Az OECD Leltar 2. fejezetben megvizsgélt felméréseiben legal-
taldnosabban azt a megolddst alkalmazzak, hogy ha a vdlaszkategdridk szdma hét,
vagy anndl kevesebb, illetve ha rendelkezésre dllnak bemutaté kértydk, akkor az
Osszes valaszlehetdséget felcimkézik. Barmelyiket is valasztjuk ezek koziil, a leg-
fontosabb az, hogy amennyire csak lehetséges a skdla feliratozdsdnak formatuma
a felmérés sordn, az évek és orszdgok kozott, valamint a vegyes mddszerrel vég-
zett felmérésekben a kiilonbozs felmérési médok kozott kovetkezetes legyen.

A felmérés hossza
A munkakdrnyezettel kapcsolatos informdacidkat gytjté felmérések gyakran nagyon
hossziak. Hosszuk természetesen fligg az adatfelvétel maédjatol, a kérdések fajtdja-
tél és a valaszadé jellemzditdl is. A személyes interjik kitoltési ideje gyakran hosz-
szabb, mig az onkit6ltés felméréseké jellemzGen rovidebb. Példdul a megkérdezett
otthondban torténd személyes adatfelvételt alkalmazé 6. Eur6pai Munkakérilmény
Felmérés (Eurofound, 2016) hossza 45 perc, amely 38 perc (Albdnia) és 56 perc
(Dénia) kozott véltozik. A finn Munkahelyi Barométer, amelyet szdmitégéppel ta-
mogatott telefonos interjd keretében folytatnak le, dtlagosan 22 percet vesz igénybe.
Mikozben nem dll rendelkezésre konkrét informédci a kozvetleniil a munkakor-
nyezet vizsgalatdra irdnyul6 kérdések idGtartamara vonatkozdan, az Irdnymutatdsok

22,

6.A mellékletében javasolt kérd6iv modulok esetében azt meg lehet becsiilni.
A 25 kérdésbél all6 bévitett modul esetében az adatfelvétel varhaté idGtartama
koriilbelil 6,5 perc; a 13 kérdésbdl allé sziikitett modul esetében 3,5 perc; a 4 kér-

désbél 4116 alapmodul esetében pedig 60 masodperc.

Célminta és mintavétel

A munkakdrnyezet mindségét vizsgal6 eszkoz dsszedllitdsa kénnyebb, ha a kérdé-
sek a jelenlegi munkahelyre, nem pedig a kordbbi munkahelyekre vonatkoznak.
Ebbél az kévetkezik, hogy a munkakérnyezet mingségének vizsgdlata esetén a cél-
populédciénak a munkaképes kort lakossdghdl kell kikeriilnie, koziiliik is azokra
sziikitve, akik fizetett munkat végeznek. Ez azt is jelenti, hogy a munkakornyezet
mérésére hasznalt felmérési eszkoznek a vilaszaddék életkordra, valamint gazdasagi
tevékenységiik dgazatdra vonatkozé kérdéseket kell feltennie, hogy kivélassza azo-
kat, akik fizetett munkat végeznek, vagy hogy a munkakdrnyezeti kérdések sztirése
a jelenleg fizetett munkédt végzékre megtorténhessen.

A munkaképes kort lakossag definicidja az oktatdsi rendszer és a kotelezg nyug-
dijkorhatér kiilonb6z&sége miatt orszdgonként eltér egymadstdl. Példdul az Eurépai
Munkakoriilmény Felmérés tag korosztdlyt vizsgdl, pontosabban a 15 éves és an-
nal id6sebb népességet;” ezzel ellentétben a 2012-es Brit Készség- és Foglalkoztatés
Felmérés a 20 és 65 év kozotti korcsoportokra sztkiti le a célmintdt”, mikozben
a ddn Munkakornyezet Kohorsz Vizsgdlat a 18 és 59 év kozottiekre vonatkozik.
A 6.4 tdbldzatban a kiilénb6z6 nemzeti munkakortilmény felmérések dltal vizsgalt
célpopuldcidval kapcsolatos részleteket mutatjuk be.

Mikodzben a felmérések eltérd definicidékat alkalmaznak a tekintetben, hogy mi
szdmit fizetett munkédnak, a munkakoériilményekre vonatkozé specifikus felméré-
sek az 6nbevalldson alapulé munkahelyi stdtuszt alkalmazzak, amelyben az egyén
heti bizonyos szdmu érat dolgozik. Példdul mind az Eurépai Munkakortilmény
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6.3 tdbldzat A munkakérnyezet mingségére vonatkozé felmérések atlagos hossza

Orszdg A felmérés neve Atlagos idétartam vagy hosszusag
Munkakdrnyezet Index
. Munka és csalad dsszehangolasa: a 2010-es mikrocenzus modulja 22 kérdés
Ausztria
Foglalkozasi balesetek és munkahoz kapcsolédé egészségiigyi problémék: a 2007-es _—
f . 17 kérdés
mikrocenzus modulja
Nemzeti Munkakoriilmények Felmérés Bulgariaban 30-60 perc
Bulgaria
Munkakdrnyezet Index 55-60 perc
A munkakoriilmények mindsége 32 kérdés (2005), 60 kérdés (2006)
iy Az egészséq értéke 129 kérdés
Térsadalmunk 2008 oslszelsen 70 ker(?es, ebbdl 4Ji2"tob!) tételbol allo
kérdés vonatkozik a munkakoriilményekre
Dén Munkakdrnyezet Kohorsz Vizsgalat (DWECS) 55-62 kérdés
Dénia
Munkakdrnyezet és Egészség Daniaban 2012-2020 (WEHD) 55 kérdés
Eszt Munkakdriilmény Felmérés 30 perc, legtobbszor 20-40 perc kozott
Esztorszag
Foglalkoztatasi Szerz6dés Torvény Felmérés 45-60 perc
Finn Munkakdriilmények Felmérés 60 perc
Munkakariilmények Barometer (WLB) 22 perc
Finnorszag Finn Nemzeti Munka és Egészség Felmérés 31 perc
MEADOW munlfa!tatm felmérés 22 perc, munkavallaléi
felmérés 24 perc
Munkakdriilmény felmérések 1 6ra 45 perc
Franciaorszag 4ci T,
Foglalkozasi Kockazatok Orvosi Monitoring Vizsgalata paqer}self PO Gy iRl amiae
153 kérdés
BIBB/AAuA - Alkalmazotti felmérés 40 perc
Németorszdg ~ - g 5
Német Tarsadalmi-Gazdasagi Panelvizsgalat 33 4,0 percaz egyéni vagy 80-90 perc két ember
esetében
A Munka és a Csaladi Elet Osszehangoldsa Felmérés (2010 AHM) na
Gorogorszag
Megvaltozott Munkaképességii Emberek Foglalkoztatésa Felmérése (2011 AHM) n.a
A munka mindsége felmérés 25 perc
Olaszorszag A munka véltozasai felmérés 65 kérdés
PLUS - Részvétel, munkavallalds, munkanélkiiliség felmérés 22 perc
Szlovakia kakoriil k Informacios Rend: Felmérés (IWSC) 1 6ra 20 perc
Munkakariilmények Nemzeti Vizsgalata 27 perc
i - Munkahelyek Mindségével Kapcsolatos Nemzeti Felmérés 101 kérdés
A munkakornyezet 105 kérdés
Svédorszag
kaval kapcsolatos megbetegedések 5-10 perc
Készségek és Foglalkoztatds Felmérés (2012) 59 perc
Egyesiilt Kiralysag
Munkahelyi Munkatigyi Kapcsolatok Felmérés (WERS) 90 perc felsGvezetdkkel

Forrds: Cabrita és Peycheva (2014) Nemzeti munkakérilmény felmérések Eurépdban: Osszevetés alapjdn, Luxemburg: Eurépai Alapitvany az Elet és Munka-
korilmények Fejlesztéséért

Felmérés, mind pedig a Brit Készség- és Foglalkoztatds Felmérés azt a kritériumot
haszndlja, hogy a megkérdezett dolgozott-e legaldbb egy o6rdt a felmérés referencia-
hetében, mig a finn Munkahelyi Elet Mingsége Felmérés azokat fedi le, akik hetente
legaldbb 10 érdban dolgoznak. Ezért a mintdba azok a személyek keriilnek be, akik
az elmult héten legaldbb a megadott 6raszamban dolgoztak, és a kérd6ivre az elmult
héten végzett {6 munkdjuk alapjdn valaszolnak. (A Brit Készség- és Foglalkoztatds
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6.4 tdbldzat A nemzeti munkakoriilmény felmérések célpopulacidja

Orszdg A felmérés neve Célpopulacio
Munkakornyezet Index Minden fizetett alkalmazasban allo allalo, 6nfoglalkoztatottak nem
Mynka Szl os%zehangolasa: SLRE 15 és 64 év kozotti, magdnhaztartasokban é16 lakossdg
. mikrocenzus modulja
AUSZtrIa 1a 1L 4cihal I & 3h. AdA
i S ) ?S ki{pcsolodo 15 és 64 év kozotti, maganhaztartasokban €6 lakossag, aki az adatfelvétel idején vagy azt
egészségigyi problémak: a 2007-es mikrocenzus . ) )
" megel6zden alkalmazasban allt
modulja
Bulgri Nemzeti Munkakoriilmények Felmérés Bulgariaban 6 vagy tobb alkal tat foglalkoztatd vallalatokndl dolgozd kavallalok
ulgaria
9 Munkakdrnyezet Index 15 éven feliili, alkalmazasban all6 lakossag, beleértve a dolgozé didkokat és nyugdijasokat is
A munkakoriilmények g 15 éven feliili gazdasagilag aktiv népesség
: P o dnaccd Ikalazottakat onfoalalkoztatokat és vallalkozok
Csehorszag Az egészség értéke ?7 cven (T ERLEPEE a2 aloKates
is beleértve
Tarsadalmunk 2008 15 éven feliili népesség
Dan Munkakdrnyezet Kohorsz Vizsgalat (DWECS) 18 és 59 év kozotti népesség
Dénia " e .
Munkakdrnyezet és Egészség Danidban 2012-2020 18-64 éves alkalmazsban all6 vagy dnfoglalkoztatott népesség
(WEHD)
) ) it Rl s 1. Legala/bb 5 fot foglalkoztato szervezetek 2. Legalabb 5 fot foglalkoztatd szervezetnél dolgozd
Esztorszag munkavallalok
Foglalkoztatasi Szerzodés Torvény Felmérés 1. Legalabb 5 fot foglalkoztatd szervezetek 2. Alkalmazottak és onfoglalkoztatok
Finn Munkakariilmények Felmérés 16-64 év kozotti alkalmazottak, akik hetente dltaldban legaldbb 10 érat dolgoznak
Munkakoriilmények Barometer (WLB) 18-64 év kozotti alkalmazottak, akik hetente dltaldban legaldbb 10 drat dolgoznak
Finnorszag Finn Nemzeti Munka és Egészség Felmérés 20-68 éves, a vizsgalat idején dolgozo alkal tak és 6nfoglalkoztaték
Magan- és kozszférabeli szervezetek, melyek 10 vagy tobb alkalmazottat foglalkoztatnak,
MEADOW X ) Pt R
valamint e szervezetek 1vagy 2 véletlenszeren kivalasztott munkavéllaléja.
1. Foglalkoztatasban: Mindenki, akinek munkdja van. 2. Munkaltatok: Azoknak a
. ) Munkakoriilmény felmérések munkavallaloknak a munkaltatdi, ha a létesitmény 10 vagy tobb embert foglalkoztat, valamint az
Franciaorszag 1vagy tobb alkal tat foglalkoztat koz- és ek mintdja.
Foglalkozési Kockazatok Orvosi Monitoring Vizsgalata Minden alkalmazott
15 éves vagy annél iddsebb munkavallalok, akik heti 10 vagy tobb éraban fizetett munkat
BIBB/AAUA - Alkalmazotti felmérés vegezrllek A ble\{andorl.gl h,atteru szemelyek akkor tartgznlak a korbe, ha rﬂendelkeznek a ke.r,desell(
Németorszag megvalaszoldsahoz sziikséges nyelvtudassal. A szakképzésben részt vevé gyakornokok, didkok és
gyakornokok nem tartoznak ide.
Német Tarsadalmi-Gazdasdgi Panelvizsgélat A héztartds minden tagja, beleértve a bevandorldi hétterd allampolgérokat és a kiilfoldieket is.
AMunka és a Csaladi Elet Osszehangoldsa Felmérés Magénhaztartasokban €16 15-64 évesek és legalabb egy éve az orszaghan tartézkodo kiilfoldi
- (2010 AHM) allampolgarok.
- = Megvaltozott Munkaképességii Emberek Magénhaztartasokban €16 15-64 évesek és legalabb egy éve az orszaghan tartézkodo kiilfoldi
Foglalkoztatasa Felmérése (2011 AHM) allampolgarok.
A munka mingsége felmérés 16 éven feliili foglalkoztatott népesség
ol A munka véltozasai felmérés Val i foglalkoztatott
PLUS'- 'Reszvetel, munkavallalas, munkanélkiiliség 18-75 év kizotti népesség
felmérés
szlovakia Munkakariilmények Informacios Rendszere Felmérés et L ban és régi6ban foglalkoztatott személyek:
(IWSC)
Munkakoriilmények Nemzeti Vizsgalata 15 év feletti alkalmazésban allok, beleértve az dnfoglalkoztatotdkat is
S (| M. Lahalval Min&cédndual .
panyolorszag @helyek vel Kapcsolatos Nemzeti 15 éy feletti alkalmazdsban allok, beleértve az dnfoglalkoztatotokat is
Felmérés
s A munkakornyezet 16-64 éves foglalkoztatott népesség
> - Munkaval kapcsolatos megbetegedések 16-64 éves foglalkoztatott népesség
Egyesiilt Készségek és Foglalkoztatas Felmérés (2012) Mlaganhaztarta,sban eIo»Z(I—G? (Ialvesek;yalhk'JeIenIeg heti 1vagy tobb oréban fizetett munkat
Kirdlység végeznek, beleértve az tatokat is.
Munkahelyi Munkaiigyi Kapcsolatok Felmérés (WERS) | Az 5 vagy tobb 6t foglalkoztatd szervezetek munkaltatoi és alkall tai.

Megjegyzés: A mintavételi keret és a stratégia eltér, ha a munkakdrnyezet minéségét méré adatokat haztartasi felmérések, példaul munkaeré-felmérések utjan
gy(jtik. A haztartasi felmérések mintavételi keretei altalaban tédgabbak - példaul egy bizonyos korosztalyba tartozo (pl. 18-74 éves), maganlakasban él6 6sszes
személy. A kivalasztott haztartasokban él6 egyének mindegyikét megkérdezik, vagy kozvetlendl, vagy helyettesité (proxy) vélaszadok segitségével, ha a kiva-
lasztott haztartasi tag nincs jelen a megkérdezés idépontjaban.
Forrds: Cabrita és Peycheva (2014) Nemzeti munkakériilmény felmérések Eurépdban: Osszevetés alapjdn, Luxemburg: Eurépai Alapitvany az Elet és Munkakériil-
mények Fejlesztéséért
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Felmérés jogosult vdlaszaddk azonositdsdra vonatkozé instrukciéit 1d. 6.5 szoveg-
doboz). Miutdn a jogosultsdgi kritérium meghatdrozasra keriilt, a mintdba bevont
héztartasokat 4t kell tekinteni a jogosult vdlaszadék beazonositdsa céljabol. Ahol
a specifikélt korosztdlyba tartozé tobb hdaztartdstag is végez fizetett munkat, ott
egyikiik véletlenszerien keriil kivélasztdsra, példdul a Kish szelekciés racs elja-
ras alkalmazdsdval.® Ilyen esetekben a hdztartds egy jogosult tagjdnak kivalasztdsa
— ahelyett, hogy az Gsszes jogosult tagot megkérdeznénk — biztositja, hogy az egy
héztartdsban csoportosulé egyének nem torzitjak a mintat, igy az tovédbbra is repre-
zentativ marad a dolgozé népességre nézve.

A proxy vdlaszadoékkal kapcsolatos probléma

A proxy (vagy helyettesit§) vdlaszadé olyan valaki, aki a felmérés sordn egy masik
személy sajatossdgairdl vagy tevékenységeirdl nyilatkozik. A héztartdsi felmérések-
ben — példdul a munkaerd-felmérésekben és a népszamldldsok sordn — gyakran al-
kalmaznak proxy vélaszaddkat az 0sszes haztartdstaggal lefolytatott interjui alternati-
vdjaként, ha az egyéni interjik valamiért nem praktikusak (pl. 14 év alatti gyerekek
esetében) vagy lehetetlenek (pl. a jogosult hdztartdstag nincs jelen az interji idépont-
jdban). A feln6tt népességet illetGen azonban egyértelmtien elényben részesitendd,
ha az informdci6t kozvetlentil a kivdlasztott személyt6l szerezziik be. Ugyanakkor
a proxy-vdlaszok nem feltétlentil rosszabbak, ha a sajat és a proxy vélaszok kozotti el-
térés elhanyagolhaté. Ez pedig az egyén és a proxy vdlaszadé kézotti kapesolat termé-
szetét6l, a sziikséges informdcié tipusatél és a kérdés megvalaszoldsdhoz sziikséges
kognitiv eréfeszités mértékétdl fiigg. Példaul, mig a paroktdl gydjtott, haztartdsi ki-
addsokra vonatkoz6 informdcié nagy pontossdgot mutat, addig az jéval alacsonyabb
lesz a hdztartdson kiviili egyéni szokdsok és tevékenységek esetében.

A helyettesité vélaszaddk tébb szempontbdl is problematikusnak tekinthetSk
a munkahelyi jellemz6kre vonatkozé adatgytjtések sordn: 1) az adott informdacié
nem feltétleniil elérhetd a proxy valaszadé szdmadra; 2) a proxy vdlaszait erételjesen
befolydsolhatjdk sajat munkahelyi tapasztalatai; 3) a proxy nem feltétlentil rendel-
kezik a munkdhoz kapcsolddo kérdések megvdalaszoldsdhoz elegendd kognitiv ka-
pacitdssal; 4) a proxy dupla vélaszaddsi korlatai, azaz a sajét és a célszemély mun-
kahelyével kapcsolatosan is valaszolnia kell; és 5) a proxy védlaszaddk héztartasok
kozotti megoszldsa nem véletlenszerd.

El6szor is, legtobb esetben a fizetett munkavégzés a hdztartdson kiviili helyszi-
nen torténik, ahol a célszemély napjdnak jelentds részét tolti. Még abban az esetben
is, ha a héztartds tagjai — kiillondsen a hédzastarsak — jellemz&en beszélgetnek mun-
kanapjukrél, mikor hazaérnek a munkdbdl, és a hdztartds tagjai nagyvonalakban
tisztdban vannak a mésik napi rutinjaval, kollégdival, a hatdridékkel vagy fontos
tdrgyaldsokkal, egymds munkahelyének jellemzgit nem ismerik teljes mértékben.
A héztartas tagjai, vagy a hdzastarsak a munka-magédnélet 6sszhangjanak megtarta-
sa miatt is sokszor tartézkodnak attél, hogy otthon a munkdjukrél beszéljenek. Ez
pedig nem csak a munkdjuk negativ szempontjaira vonatkozik (hiszen a negativ
hangulat ragadés lehet), hanem a pozitiv szempontokra is. Az emberek gyakran
tartézkodnak attél, hogy a héztartds tobbi tagjdnak, kiilondsen a hdzastarsuknak
tal rozsds képet fessenek a munkdjukrél annak érdekében, hogy ne létszédjon gy,
hogy tuil boldogok az otthonukon kiviil. Tehat a hédztartds tagjainak a mdsik mun-
kdjdval kapcsolatos ismeretei nem csak hidnyosak, hanem helytelenek is lehetnek.

OECD IRANYMUTATASOK A MUNKAKORNYEZET MINOSEGENEK MERESEHEZ © OECD 2017 221



6. MODSZERTANI KERDESEK

6.5 szovegdoboz

A részvételi jogosultsdg megallapitasira vonatkozé instrukcidk a brit Készségek és Foglalkoztatas
Felmérés interjikészitdi szamara

,Célpopuldciénkat a fizetett munkét végza, 20-65 év kozottiek képezik. Nem szdmit, hogy alkalmazottak vagy 6nfoglal-
koztatottak, teljes- vagy részmunkaidében dolgoznak, amennyiben hetente legaldbb egy érat dolgoznak, melyért fizetés-
ben részesiilnek. Az esetek tobbségében relative konnyt megkiilonboztetni, hogy valaki jogosultnak szdmit-e vagy nem
(heti legaldbb egy 6rdban torténd fizetett munkavégzés). Az aldbbiakban néhdny olyan példat sorolunk fel, amelyben a
helyzet kevésbé egyértelmd, és otleteket adunk a jogosultsag eldontéséhez:

e Aki munkanélkiili elldtdsban részesiil: Lehet, hogy ez a személy azt mondja ,Munkanélkiili segélyen vagyok,
szdmomra nem relevans.” Ezzel kapcsolatban a kovetkezdket kell figyelembe vennie: (a) sok elldtdsban részesiilg
dolgozik is, gyakran legdlisan, és (b) az elldtotti stdtusz nem jelent problémét a felmérés szempontjdbdl — csak az
emberek altal végzett fizetett munka kapcsédn gytijtiink adatokat. Igy, tokéletesen lehetséges, hogy valaki ebben a
helyzetben is jogosult lehet a felmérésben részt venni (azonban hatarozottan legyen tapintatos a tovdbbi prébalko-
zdsoknadl, hiszen nem akarjuk, hogy az emberek azt higgyék, hogy ellendrizziik Sket.)

Aki onkéntes munkdt végez: Hacsak nem végez fizetett munkat is, nem szdmit jogosultnak. Néhdny 6nkéntes
munkavéllalé szdméra megtéritik koltségeit, de attél, hogy ez kifizetést jelent, még tovébbra sem szdmit az illetd
jogosultnak.

Aki szabadsdgon/sziilési szabadsdgon/betegszabadsdgon van: Ameddig az egyén munkahelye a tavollét idGszaka
miatt nem sztint meg, jogosultnak szdmit. Kérem vegye tekintetbe, hogy a felmérés a tart6s betegszabadsdgot 6 ho-
napban vagy ennél hosszabb id6tartamban hatédrozza meg; ha az egyén kevesebb, mint 6 hénapja beteg, jogosult, ha
hosszabb ideje tartézkodik betegszabadsdgon kérjiik, hogy lépjen kapcsolatba a kézponti irodédval.

Akt fizetés nélkiili szabadsdgon, vagy alkotdi szabadsdgon van: Ha a vélaszad6 gy érzi, hogy még mindig van
élldsa, ahovd visszamehet a fizetés nélkiili szabadsag lejartat kovetGen, akkor jogosult.

Akinek rendszertelen munkdja van (azaz nincs egy rendszeresen meghatdrozott 6raszdm, amiben dolgozna, vagy
nem dolgozik minden héten). Ha a munka folyamatos, akkor a személy jogosult még akkor is, ha az interjit meg-
el6z6 hét napban nem dolgozott. Igy példdul egy olajfirétornyon dolgozé, aki egy hetet dolgozik, egy hetet nem,
jogosult. (A felmérés szempontjabdl, azt a hetet, amelyen nem dolgozik, szabadsagként kezelheti.) Azonban, a
rendszerteleniil dolgozéra vonatkoz6 minimum jogosultsdgi kovetelmény, hogy legaldbb egyszer dolgoznia kellett
az elmult két hét sordn. Igy, példéul egy énfoglalkoztatott kertész, aki havonta egy szombaton hét érét dolgozik,
nem szamit jogosultnak.

Aki olyan hdztartdsi megdllapoddssal rendelkezik, amelynek értelmében ,fizetést kap” a hdztartds vezetéséért. Néhany
pér megéllapodik abban, hogy egyikiik pénzt keres, mig masikuk ebbdl a pénzbdl a hédztartds vezetése fejében
részesedik. Legtobb esetben a héztartdst vezetd partner nem jogosult, hacsak a megéllapodéds nem olyannyira for-
mélis mint egy szerzédés.

Aki kap fizetést de nem dolgozik pl. egy véllalat nem tligyvezetd igazgatésagi tagja aki kap fizetést, de mondjuk csak
évente egyszer részt vesz az igazgat6tandcs tilésén. Ha ennek a személynek nincs méds munkdja, akkor nem jogosult,
mivel nem felel meg a legaldbb heti 1 6rds munkavégzés feltételének.

Aki a csalddi vdllalkozdsban dolgozik de nem kap érte pénzt. Ebben az esetben rdbizhatja a védlaszadéra hogy
szdrmazik-e valamilyen fizetése vagy pénziigyi elénye a véllalatndl végzett munkdjédbdl. Ha igen, jogosult, ha nem,
nem jogosult.

Aki mar majdnem 20 éves, vagy épp csak betoltotte a 66-ot. Kérjen pontos sziiletési ddtumot, amely egyértelmtien
meghatdrozza a jogosultsagot. Ha e ddtum alapjdn a személy nem tartozik a sziikséges korosztalyba, akkor nem
jogosult.

Aki azt mondja mult héten bocsdtottdk el. Ellendrizze, hogy a mult hét folyamén végzett-e legalédbb 1 6ra fizetett
munkat. Ha igen, jogosult. Egy madsik ritka eset, ha valaki a jogosultsdg ddtumanak megéllapitdsa idején jogosult
volt, azaz végzett fizetett munkat, de mire az interjira sor keriilt mar nincs fizetett munkdja. Ebben a helyzet-
ben legjobb tuddsa szerint prébdlja meggyGzni 6t arrdl, hogy folytassédk le az interjiit arra az 4lldsra vonatkozdan,
amellyel a kivdlasztds idején még rendelkezett. Tisztdban vagyunk vele, hogy ez nem mindig kénny, kiillonosen
ha a munkahely elvesztése traumatikus tapasztalat volt. De prébalja meg legjobb tuddsa szerint, és ha sziikséges
vonuljon vissza tapintatosan.

Akit elbocsdtottak, de ahelyett, hogy a felmonddsi idejét ledolgozta volna, ,,szabadsdgot kapott” (Néha gy mond-
jak, ,kertészeti szabadsdgon” van). Attél fiigg, hogy nemrég fizették-e ki 6t. Ellendrizze, hogy az elmult héten vég-
zett-e legaldbb egy dra fizetett munkat az adott munkaltaténdl. Ha igen, akkor jogosult, ha nem, akkor nem jogosult.

Akit felfiiggesztettek a munkavégzés aldl és a déntés fiiggében van. Ha varhatéan visszatérhet a munkahelyére (leg-
aldbb heti egy 6rdra), és a felfiiggesztés idGtartama az Onnel valé beszélgetés idépontjéban kevesebb mint 6 hénap,
akkor jogosult. Minden mds esetben kérjiik, vegye fel a kapcsolatot a kézponti irodédval”.

Forrds: Készségek és Foglalkoztatds Felmérés 2012 — Technikai Jelentés, 129-131. old.
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Mésodszor, még akkor is ha a proxy vélaszad6 elméletben teljes mértékben is-
meri a célszemély munkahelyi jellemzdit, az altala adott vdlaszokat erSteljesen
befolyasolhatjak sajat munkatapasztalatai. Ha ez a helyzet fenndll, akkor a proxy
sajat munkdjat referenciapontnak tekinti, és a masik személy munkahelyérél a sajat
munkdja kontextusdban nyujt informdciét. Ez csokkentheti a vdlaszok mingségét,
kiiléonosen az egyetértés — egyet nem értés mértékére vonatkozé valaszlehetGsége-
ket tartalmazé kérdések esetében. Példdul azzal a kérdéssel kapcsolatosan, hogy
mennyire nehéz kivenni néhdny érat személyes tigyek intézésére, ha a proxy va-
laszadénak van (vagy volt) egy nagyon szigori kézvetlen féndke és maga ezt nem
tudta konnyen megtenni, akkor arrél szdmolhat be, hogy a célszemélynek nem
jelent nehézséget, hogy néhany 6rét kivegyen, még abban az esetben is, ha maga
a célszemély azt nehéznek taldlja. Egy masik példa a munkaintenzitds: ha a proxy
vdlaszadd alacsony munkaintenzitdssal dolgozik, igy ttinhet neki, hogy a célsze-
mély nagyon magas munkaintenzitdssal dolgozik, mikozben a valésdgban a cél-
személy csak esetenként dolgozik szoros hatarid6k mellett vagy pedig idényoméds
alatt. Mdsképpen fogalmazva, az emberek sajat értékelése gyakran a sajt és a masik
héztartdstag munkakoriilményeinek 6sszehasonlitdsan alapulhat.

Harmadszor, ha a proxy vdlaszadénak sosem volt fizetett munkdja, vagy sosem
dolgozott munkahelyen, a munkahelyi jellemzékre vonatkozé kérdések egy része
nem fog rezondlni kognitiv folyamataival. Ez nem feltétlentil jelenti, hogy nincse-
nek ismeretei a célszemély munkdjdrél, inkdbb azt, hogy a proxy szdmédra nehéz
lehet a kérdéivben szerepld néhdny helyzethez viszonyulni. Ilyen példdk lehet-
nek a véllalati struktirdra vagy a vezet6i gyakorlatokra vonatkozé kérdések, ahol
a proxy védlaszadonak példdul szamszertsitenie kellene, hogy a célszemély milyen
mértékben vesz részt a vdllalat jo6vGjével kapcsolatos dontéshozatalban. Még ha
a helyettesitd kiterjedt informdaciéval rendelkezik is a célszemély napi munkaval
kapcsolatban, a munka néhdny szempontja nem érthet§ azok szdmadra, akik a mun-
kaerépiacon kiviil vannak.

Negyedszer, a helyettesit§ valaszaddk alkalmazasa novelheti a proxy valaszada-
si terheit abban az esetben, ha a felmérés sordn vele is készitenek interjit. A kife-
jezetten a munkakortilmények vizsgdlatdra 6sszedllitott kérdGivek, csakigy, mint
a munkakornyezet vizsgdlatét is magukban foglalé szélesebb kord felmérések, alta-
ldban hossztuak. Ha ugyanazzal a vdlaszadéval mind sajdt, mind pedig a nem jelen-
1év6 héztartdstagra vonatkozéan is készitiink interjut, azzal a vdlaszok mind&ségét
erdsen veszélyeztetjik.

Végiil, amellett a probléma mellett, hogy a proxy vdlaszadé tud-e megfelelGen
vdlaszolni egy kérdésre, a megcélzott személyek esetében a helyettes védlaszadéra
val6 tdmaszkodds valészintisége nem véletlenszertien oszlik meg. A proxy vélasz-
adék megoszldsa nem véletlenszeri a tekintetben, hogy az dltaluk helyettesitett vé-
laszadé milyen tipusd munkahelyen dolgozik. Masképpen fogalmazva, bizonyos
célszemélyek sokkal valdszintibb, hogy nem tart6zkodnak otthon az interjui idején,
ezért helyettesiteni kell 6ket. Azok, akik alacsonyabb 6raszdmban, vagy otthonrol
dolgoznak, legaldbb heti bizonyos napokon, sokkal kisebb valészintiséggel lesz-
nek tdvol, mint azok, akik magas éraszdmban dolgoznak, akiket munkdjuk jobban
igénybe vesz és emiatt kisebb valészintiséggel tartézkodnak otthon az adatfelvétel
miatti kapcsolatfelvételkor. Emiatt a munkakdrnyezet minéségének mérése sordn
a felmérésekben proxy valaszaddk alkalmazdsa nem véletlenszer mintat generdl
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és ezaltal a becslések nem lesznek reprezentativak a dolgoz6 népességre. E megfon-
toldsok miatt a munkakérnyezet mingségére vonatkozé informdciok gydjtése sordn
olyan mintavételi stratégidkat kell alkalmazni, amely kizarélag olyan személyeket
vdalaszt ki, és olyanokkal folytat le interjut, akik fizetett munkat végeznek, illet-
ve tartézkodni kell a helyettesit§ vdlaszaddk alkalmazdsédtdl abban az esetben, ha
a célszemély nem elérhetd interju készitéséhez. Ugyanakkor sok felmérés, koztiik
a munkaerg-felmérések és néhany tdrsadalmi felmérés is a haztartds szintjén gydijt
informéciét és proxy vélaszadékat alkalmaz, ha a megcélzott haztartdstag nem tar-
tézkodik otthon az interjd idején. Ha ilyen tipusd felmérések keretében kertil sor
a munkakdrnyezet mindségére vonatkozo adatgytjtésre is, akkor a munkakérnye-
zetre vonatkoz6 kérdéseket nem kell feltenni a helyettesit§ védlaszadénak, tehat
ezeket csak a jelenlévd, mintdba bevont személyek vdlaszolhatjdk meg. Abban az
esetben, ha a munkakornyezet mingségét hdztartdsi felmérések segitségével vizsgdl-
jak, az otthon nem tartézkodé héztartdstagok nem véletlenszert kivédlasztdsa miatti
koévetkezményeket tovabb sziikséges vizsgalni.

Az interji helyszine

Még akkor is ha a munkakérnyezetre irdnyul6 felmérés a munkahelyre fokuszdl, az
interjit a munkahelyen kiviil kell lefolytatni, mivel az egyén munkahelyével vagy
munkaltatéjdval kapcsolatos barmilyen asszocidciéja torzitdsokat okozhat a va-
laszadas sordn. Tovdbbd nem minden munkat végeznek olyan helyszinen, amely
alkalmas az interjui lefolytatdsdra. Példdul a munkahelyen lefolytatott interji mi-
nésége jelentdsen kiilonbozhet az idejlik nagy részét a jarmtviikben t61t§ kamion-
sof6rok, valamint az iréasztal mogott dolgozé hivatalnokok esetében. Ezért ha az
interjit valamennyi résztvevdvel a sajat otthonédban folytatjuk le, azzal elkertilhet-
jik az interjd helyébdl fakadé heterogenitéast.

Személyes interjuk esetében azt ajdnljuk, hogy azt a megkérdezett otthonaban,
egyéni interjikészitk folytassdk le. A felmérés levélben torténd kikiildése esetén
azt az egyén otthoni cimére, mig online felmérések esetében az egyén személyes
e-mail cimére kell kikiildeni a munkahelyi cime, illetve e-mail cime helyett.

A munkakérnyezet mingségérdl jelenleg informéaciét gytjts felmérési eszkozok,
azaz az eurédpai és a nemzeti munkakortilmény felmérések munkaers-felvételek és
altaldnos tdrsadalmi felmérések ezt a gyakorlatot kovetik, és az interjikat a megkér-
dezettek otthondban folytatjak le. (6.5 tablazat).

Az adatfelvétel gyakorisdga

A munkakérnyezet mingségére hatdssal vannak a tdrsadalmi és gazdasdgi valtoza-
sok, ezdltal az arra vonatkozé adatgytjtéseket rendszeresen le kell folytatni. Az
tizleti ciklusok egyardnt befolydsoljadk a munkahelyek mennyiségét és mindgségét.
A munkéltaté és a munkavallalé koézotti er6viszonyok megvaltozasa, a munkaval-
lalék életkori, nemi, és készségek szerinti dsszetételének megvaltozasa, a kiillonbo-
zG§ dgazatok munkahelyeinek szdma, a létrehozott vagy megszing munkahelyekkel
kapcsolatos szerz6dések tipusai, az egyén éltal a termelési célok teljesitése érde-
kében ledolgozott munkadrdk szdma mind olyan tényezdket jelentenek, amelyek a
munkakornyezet véltozdsaihoz vezethetnek. A technoldgiai véltozdsok is hasonld
hatdssal vannak a munkaszervezésre, ebb6l kovetkezéen pedig a végzett felada-
tok intenzitdsara is. A szakpolitikai valtozdsok is hatnak a munkakoériilményekre:
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6.5 tdbldzat Az interji helyszine a kivalasztott munkakoriilmények felmérésekben

Orszag A felmérés neve Azinterju helyszine
Munkakarnyezet Index Személyesen, az interjaalany otthondban.
Ausztria Munka és csaldd osszehangolasa: a 2010-es mikrocenzus modulja | Személyes CAPI interjik az interjdalany otthondban.
Foglalkozasi bal k és munkahoz kapcsolodé egészségiigyi Személyes CAPI interjik az interjialany otthonaban. Abban az esetben, ha a haztartas
problémak: a 2007-es mikrocenzus modulja tagjai nem voltak jelen, az interjtikat CATI telefonos interju keretében folytattak le.
A terepmunka sorén kiilonbdzé eszkozoket és adatforrasokat hasznaltak, amelyek a
Nemzeti Munkakoriilmények Felmérés Bulgdriaban munkavallalék, a munkéltatok és az egészségiigyi tisztviselok székhelyéiil szolgélo
Bulgéria véllalatnal zajlottak.
Munkakérnyezet Index Magar!halztartasokban végzett standardizalt személyes interjik bemutatokartyak
segitségével.
A munkakdriilmények mindsége Személyesen, az interjalany otthondb
Csehorszag Az egészség értéke Személyesen, az interjualany otthondb
Térsadalmunk 2008 Személyesen, az interjualany otthondb
Din Munkakernyezet Kohorsz Vizsgalat (DWECS) A @Iaszedoll,(lat ott.h?mfkba,n kergstek fel, postai ton vagy telefonon, a telefonos vagy
online kérdivek kitoltése érdekében.
Dania Alegtobb esetben az interjira a munkavallal otthonaban vagy més, a megkérdezett
M kdrnyezet és Egészség Danidban 2012-2020 (WEHD) dltal preferalt (nyilvanos) helyszinen keriilt sor (a munkahelyen torténd
interjukészitést keriilték).
Az interjui a legtobb esetben a megkérdezett otthonaban vagy mas, a megkérdezett
Eszt Munkakoriilmény Felmérés altal preferdlt (nyilvanos) helyen zajlott (a munkahelyeket keriilték). A legtobb interji
. koriilbeliil 60 percig tartott.
- Azinterjui a legtobb esetben a megkérdezett otthonaban vagy mas, a megkérdezett
Foglalkoztatasi SzerzGdés Torvény Felmérés altal preferalt (nyilvanos) helyen zajlott (a munkahelyeket keriilték). A legtobb interju
koriilbeliil 60 percig tartott.
Finn Munkakoriilmények Felmérés Személyesen, az interjualany otthonaban vagy mas helyszinen.
. Munkakdriilmények Barometer (WLB) CATI.
) - Finn Nemzeti Munka és Egészség Felmérés CATI.
MEADOW CATI.
A foglalkoztatéssal kapcsolatos részt CAPI-interjik formédjéban 1 vagy 2
Lo - haztartastaggal folytattak le. Az interjut az INSEE szamitogépekkel felszerelt kutatdi
Munkakériilmény felmérések o -~ ) P A P -
Franciaorszag végezték, és a felmérésben résztvevék otthonaban. Az interj( utols része egy
fejhallgatdval ellétott, onkitdltésre szolgald részbol all.
Foglalkozési Kockazatok Orvosi Monitoring Vizsgalata Orvosi rendeldkben.
o BIBB/AAuA - Alkalmazotti felmérés Telefonos interju, otthon.
- Német Tarsadalmi-Gazdasagi Panelvizsgalat A megkérdezett otthonaban végzett PAPI és CAPI interjuk.
AMunka és a Csaladi Flet Osszehangoldsa Felmérés (2010 AHM) Személyes interjiik, maganhaztartasokban, papiralapi kérddivvel vagy telefonon.
Gorogorszag Megvaltozott Munkaképességi Emberek Foglalkoztatasa
pesseq oAb e
Felmérés (2011 AHM) yes interjik, ar papiralapu kérdéivvel vagy telefonon.
A munka mindsége felmérés CATlinterjuk, otthon.
- g ‘s Koriilbeliil 5 000 interjut folytattak le CATI-médszerrel, mig koriilbeliil 500 interjut
Olaszorszag A munka véltozasai felmérés online.
PLUS - Részvétel, munkavallalds, munkanélkiiliség felmérés CATl interjuk, otthon.
Szlovakia Munkakariilmények Informacios Rendszere Felmérés (IWSC) Telefonon, online és postai titon. Munkahelyen kitoltott kérddivek.
Copmluac intarid <thonaban. tblagén h .
Munkakdriilmények Nemzeti Vizsgalata PR |nFerj}|[k ameg to tdblagép ha val, é PAPI vagy
papiralapu kérdéivvel.
Spanyolorszag Azinterjuk telefonon, CATI-rendszer segitségével késziilnek.Az interjuikat csak akkor
Munkahelyek Mindségével Kapcsolatos Nemzeti Felmérés végzik el személyesen a CAPI-rendszeren keresztiil, ha a kapcsolattartokkal nem lehet
telefonon kapcsolatba Iépni.
o A munkakdrnyezet Strukturdlt CATI-interjdk, amelyeket postai vagy web alapu kérddiv kovet.
> - Munkaval kapcsolatos megbetegedések A munkaer6-felmérés kiegészitéseként végzett CATI-interjuk.
Készségek és Foglalkoztatds Felmérés (2012) CATI és CASI interjuk az interjualany otthondban.
Egyesilt A munkavallaléi kérddi li ir al oltotték ki, a legfeljebb 25
Kiralysag Munkahelyi Munkatigyi Kapcsolatok Felmérés (WERS) muntavaralorer mve,,t online vagy papir alapon toltottek ki a legfelje
munkavallalé a részt vevé munkahelyeken.

Forrds: Cabrita és Peycheva (2014) Nemzeti munkakériilmény felmérések Eurépdban: Osszevetés alapjdn, Luxemburg: Eurépai Alapitvany az Elet és Munkakoriil-
mények Fejlesztéséért
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6.6 szovegdoboz

A munkaintenzitas tendenciai az Egyesiilt Kiralysagban és az Egyesiilt Allamokban

A nehéz munkét igényl6 munkahelyek el6forduldsa az Egyesiilt Kirdlysdgban tobb, mint 9 szdzalékponttal noveke-
dett 1992 és 1997 kozott, nem véltozott 2001 és 2006 kozott, 2006 és 2012 kozott pedig ismételten koriilbeliil 3 sza-
zalékponttal névekedett. A munkaintenzitds mindkét novekedési idGszakara recessziét kovetSen kertilt sor, amely
némi kozvetett bizonyitékkal szolgdl arra, hogy a foglalkoztatdk a recesszi6t arra hasznaljdk, hogy noveljék az élta-
luk megkovetelt munkahelyi eréfeszités mértékét. A munkaintenzitds 1992 és 1997 kozott megfigyelt novekedését
a nagy munkavégzési sebességet jelentd munkavallalék ardnya tdmasztja ald. 1997-ben a vélaszadék 23%-a szamolt
be arrél, hogy idejének legaldbb haromnegyed részében nagyon gyorsan kellett dolgoznia; 2001-re ez az ardny 38%-
ra, 2012-re pedig 40%-ra novekedett. A munkaintenzitds novekedését a sziik hataridével dolgozé munkavéllal6k
ardnydnak novekedése is megerdsitette. Mig 2001-ben a munkavallalok 52%-a jelentette, hogy sziik hataridék mellett
kell dolgoznia, addig 2006-ra ez az ardny mar 55%-ra, 2012-re pedig 58%-ra névekedett. (Felstead et al., 2013).

6.1 dbra Munkaintenzitasi tendenciak, Egyesiilt Kiralysag
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Forrds: Brit Készség- és Foglalkoztatds Felmérések
Statlink: http://dx.doi.org/10.1787/888933606300

A munkavillal6k dltal megtapasztalt munkaintenzitdsra vonatkoz6 “kemény” adatok meglehetdsen ritkdk. A Gallup
Vildgfelmérés évente feltett, a munkédval és munkahellyel valé elégedettségre vonatkozé kérdései az Egyesiilt Alla-
mokban rdvildgitanak a munkavéllaléknak a télilk megkovetelt munkamennyiséggel kapcsolatos elégedettségiik-
ben bekovetkezett valtozdsaira. Ha a munkavéllal6k rdjuk nehezed6 munkateherrel valé elégedetlenségét vizsgdljuk
a 2007/08-as pénziigyi vdlsdgot megel6zden, illetve 5 évvel késdbb, akkor azoknak az ardnya, akik elégedetlenek
a t6likk megkovetelt munka mennyiségével a 2007-es 11%-161 2012-re 19%-ra novekedett. Az adatok emellett 2003
és 2007 kozott csokkenést mutatnak a szubjektiv munkaintenzitdshoz kapcsolédéan, amely arra enged kovetkeztet-
ni, hogy a munkaintenzitds egy részének novekedése egyszertien csak a vélsdg el6tt bekovetkezett csokkenés el6tti
szintre torténd visszalépést jelentette.

6.2. dbra Munkaintenzitési tendenciak, Egyesiilt Allamok
A megkovetelt munka mennyiségével elégedetlen munkavéllalék ardnya
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Forrds: Gallup Inc. (2017), Teljes- vagy részmunkaidében foglalkoztatott feln6ttek.
StatLlink Sa=r™ : http://dx.doi.org/10.1787/888933606319
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példédul a szakszervezetek erejét csokkentd szakpolitikdk hatdssal lehetnek a bé-
ren kiviili juttatdsokra, a munkaérdk legmagasabb szdmat meghatdrozé rendelke-
zésekre, valamint a munkavallalék szervezeti dontéshozatalban valé részvételére.
Mindezek miatt a munkakoriilmények idébeli valtozdsainak nyomon kovethet§sé-
géhez a munkakornyezet mingségét — idedlis esetben — rendszeresen mérni sziik-
séges (ldsd 6.6 szovegdoboz: Bizonyitékok a munka intenzitds valsdg 6ta tortént
véltozésaira vonatkozdan.)

Egyes, kifejezetten a munkakériilményeket vizsgal, j61 megalkotott felmérése-
ket, koztiik az Eurépai Munkakéoriillmények Felmérést, a francia Munkakoriilmények
Felmérést és a Brit Készség- és Foglalkoztatds Felméréseket rendszeresen lefolytat-
jdk 1991, 1978, illetve 1986 6ta. Az EWCS-t 6tévente, a francia felmérést hétévente,
a brit felmérést pedig 4-6 évente folytatjak le.

A felmérések gyakorisdga lehet6vé teszi a munkakornyezet mindségében bekd-
vetkezd véltozdsok nyomon kévetését. Azonban, mivel ezek el§zetes tervezést, els-
készit6 munkat és forrdsokat igényelnek, a tervezett iddzités egyaltaldn nem rugal-
mas. Ha pedig vdratlan valtozdsok torténnek az tizleti ciklusban vagy a korményzati
szakpolitikdkban, akkor nem lehetséges egy olyan specializdlt munkakorilmény
felmérést belitemezni, amely képes lenne megragadni e véltozdsok kovetkezménye-
it. A nagyobb munkakdriilmény felmérések tervezett idépontjatél fiigg6en néhany,
a munkakoriilményekben bekdvetkezd hirtelen véltozds teljesen kimaradhat a fel-
mérés vizsgalati korébdl és azok csak évekkel késébbi adatfelvételekben jelenhet-
nek meg. Kovetkezésképpen, a munkakdérnyezet mindségét néhany alapkérdés al-
kalmazdsdval rendszeresen meg kell vizsgdlni. Ezeket az alapkérdéseket (az ajanlott
kérdéseket 1d. 6.A melléklet) a munkaerd felmérésekbe vagy az édltaldnos tdrsadalmi
felmérésekbe kell beépiteni és idedlis esetben éves vagy negyedéves gyakorisdggal
megvizsgdlni.

6.5 Konkluziok

A munkakornyezetet hdrom alapelv szem el6tt tartdsdval sziikséges mérni: egyé-

ni szinten, a kimenetekre fékuszdlva és objektiv, harmadik fél altal megfigyelhetd

szempontok vizsgdlatdval. E célok elérése érdekében a fejezetben targyalt 6 mo6d-
szertani megfontoldsok az aldbbiak:

e Ahol lehetséges, az els6dleges adatforrasokat elényben kell részesiteni a ma-
sodlagos adatforrdsokkal szemben. A legmegfelelébb adatforrdsokat a foglalkoz-
tatotti mintavételre alapuld vizsgdlatok jelentik. Ha a felmérés feltaré jellegd,
vagy a népesség egy bizonyos csoportjara fékuszdl, akkor a kvalitativ interjik,
valamint a munkavadllaléi rutin kézvetlen megfigyelésének eszkozét is sziikséges
alkalmazni.

o Az elemzés preferdlt egysége az egyén, a vallalati vagy orszdgos szint helyett.
A véllalati szintd adatok a munkakornyezet mingségének egy sztikebb kereszt-
metszetét fogjak 4t: a vezet6k és a HR gyakorlatok egyértelmten befolydsoljak
a munkakéoriilményeket; azonban valamennyi munkavéllal6 a maga sajatos méd-
jén tapasztalja meg munkakornyezetét. Ezaltal a véllalati szint® adatok hasznala-
ta elrejtheti a munkavallalék munkakornyezetében tapasztalhat6 kiilonbségeket.
Hasonléképpen, az orszdgos szintd informdciok hasznosak lehetnek az idébeli
véaltozdsok elemzése és az orszdgok kozotti 6sszehasonlitdsok céljdra. Azonban
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nem elég részletesek ahhoz, hogy a munkakornyezet tobbdimenzids jellegét ké-
pesek legyenek megfelel6en visszatiikrézni. A munkakornyezet mingségének
egyéni szint{ vizsgdlata lehet6vé teszi a munkahely egyénileg megtapasztalt mi-
néségében fellelhetd valtozdsok megfigyelését és képes a kiillonb6z6 munkahelyi
jellemz6k kumulativ vagy az azok kozotti kiegyenlit6 hatdsok megragaddsara is.
Mindehhez valamennyi munkavéllalét, valamint az 6néll6 vallalkozdkat is lefe-
dé, reprezentativ felmérések lefolytatdsdra van sziikség

e A munkakornyezet mingsége az 6nfoglalkoztaték szempontjabédl is ugyanolyan
fontos, mint az alkalmazottakébdl. Ezért az onfoglalkoztaté személyeket nem
szabad kizdrni a munkakornyezet mingségét vizsgalo felmérésekbdl. A koriilte-
kint6en megfogalmazott kérdések, melyek magdra a munkara, nem pedig a vélla-
lat-specifikus gyakorlatokra kérdeznek rd, lehet6vé teszik, hogy mind az alkalma-
zottak, mind az onfoglalkoztaték esetében ugyanazokat a kérdéseket tegytiik fel.
Ugyanakkor a felmérésnek tartalmaznia kell az énfoglalkoztaték beazonositdsara
szolgdlé kérdést, akik gyakran sajat maguk vélasztanak bizonyos munkahelyi jel-
lemzgkkel (példdul autonémidval) bir6 munkahelyet. A munkakérnyezet ming-
ségére vonatkoz6 adatok elemzése sordn figyelembe kell venni a munkavallalé
foglalkoztatotti statuszit.

o A kifejezetten a munkakornyezet mindségére irdnyuld kérdéseket ki kell egé-
sziteni kontextudlis kérdésekkel is. Ezeknek a jogosultsdgokra (fizetett munka-
végzés, fGdllds és foglalkoztatotti stdtusz), demogréfiai jellemzgkre (kor, nem
és nemzetiségi hovatartozds), a foglalkoztatdsra (munkatapasztalat, foglalkozas
és dgazat), valamint a szerzddés jellemzGire (hatdrozott idejd vagy hatdrozatlan
idejl szerzddés, munkaidd) kell kitérnitik. Emellett, elemzési célokra ajanlott
a munkavallalék j6llétére és munkahelyi termelékenységiikre vonatkozé kérdé-
seket is beilleszteni a kérdéivbe.

¢ A munkakornyezet mingségének vizsgdlatdra irdnyulé felmérés kérdései nem
alkalmasak arra, hogy azokat proxy vdlaszaddk védlaszoljak meg. A munkako-
riillmények vizsgdlatdra vonatkozé felmérések ezért nem tdmaszkodhatnak he-
lyettesit§ vdlaszadékra. Ha a munkakornyezetre vonatkozé kérdések olyan
felmérési eszkoz részei, amelyben megengedett a proxy vélaszadds, akkor ezeket
a kérdéseket at kell ugrani, megel6zve ezzel a proxy vdlaszadék 4ltal térténd
informdaciok megaddsat.

o A felmérés mddja hatdssal lehet a munkakérnyezetre vonatkozo statisztikdk mi-
néségére. Az 6nkitoltGs (telefonos vagy internetes felmérések) alacsonyabb va-
laszaddsi ratdkat indukdlnak és magasabb a be nem fejezett felmérések ardnya
is, mint a kérdezd éltal lefolytatott interjuk esetében. Emellett az egyének ne-
gativabb vdlaszokat adnak a szubjektiv természetd kérdésekre az onkitoltés fel-
mérések esetében. Az Irdnymutatdsok éltal is ajanlott ténybeli kérdésekre adott
vdalaszokat kevésbé befolydsolja a felmérés mdédja.

¢ A munkakornyezet mingségét vizsgdl6 felmérések mintdjanak reprezentativnak
kell lennie a dolgoz6 lakossdgra. A mintavétel legmegfelelébb kerete ha abban
(az adott korcsoportbél) valamennyi egyén képviselve van, aki a felmérésben
alkalmazott referencia héten fizetett munkat végzett. Ugyanakkor a magénhaz-
tartdsokban é16 teljes lakossagot lefed6 mintavételi keretet alkalmazé haztarta-
si felmérések vagy az dltaldnos tdrsadalmi felmérések is alkalmazhaték a mun-
kakornyezet mingségének mérésére. Ezekben az esetekben, a mintét silyozni
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sziikséges az azonos hdztartdsban é16 hédztartdstagok feliilreprezentaciéjanak kor-
rekciéja céljabél.

e A munkakornyezet mingsége szorosan koveti az iizleti ciklusokat, valamint
a technolégiai valtozasokat. Ez azt eredményezi, hogy a munkakérnyezet ming-
ségére vonatkozo statisztikdkat rendszeresen gydjteni sziikséges. A kifejezetten
a munkakériilményekre vonatkozé adatgyGjtések otévente torténg lefolytata-
sa alkalmas arra, hogy megragadja a munkakornyezet mingségével kapcsolatos
nagyobb véltozdsokat. Mdasrészt, az dltaldnos felmérések munkakérnyezetre vo-
natkozé alapkérdéseire vonatkoz6 adatok ennél gyakoribb (pl. évenkénti vagy
negyedévenkénti) gydjtése lehet6vé teszi a munkakortilmények szakpolitikai in-
tézkedések céljabol torténd részletesebb nyomon kovetését.

Jegyzetek
1. Gorogorszag, frorszag, Luxemburg és Hollandia kivételével 1991-ben; Luxemburg 1996-ban; Malta és Ro-

mania 2001-ben; valamint Esztorszdg, Luxemburg, Mélta és Szlovénia 2005-ben.

~

A kozeljov6ben az EU-LFS-t tjraszervezik, gy, hogy abban a modulok nyolcévente ismétlgdnek. A kiilon-
b6z6 AHM-ekbél szdmos kérdést 6ssze lehetne vonni egy, a munkakoérnyezet mingségére vonatkozo kiilon

modulba; e fejezet 6.A. melléklete tartalmazza e kérdések egy lehetséges tomoritett csoportjat.

w

. A nem halédlos munkabalesetekre vonatkoz6 OHSA-adatok orszdgok kozotti 6sszehasonlithatésdga azon-
ban korlédtozott, mivel az egyes orszdgok kozott kiilonbségek vannak az OSHA-nak bejelentett munkabdl
val6 tdvollét idGtartaméban, a balesetek meghatérozédsaban (szemben a munkavallalék egészségét befolya-
sol6 munkakoriilmények miatti tdvollétekkel), a nyujtott pénziigyi kompenzdciéban (ami befolydsolja a
munkavéllalé hajlandésédgat arra, hogy a tdvollétet balesettel kapcsolatosnak jelentse) stb.

4. A munkaer6-felmérés adatai szerint a tbb munkahellyel rendelkezé munkavéllal6k ardnya Eurépédban és

az Egyesiilt Allamokban 2012-ben a hollandiai 8,5% és az olaszorszagi 1,4% koz6tt mozgott, az atlagérték

(a 26 OECD-orszdgban) 4,5% volt. Az OECD felnéttek készségfelmérései a tobb munkahellyel rendelkezsk

nagyobb ardnyét rogzitik: a tébb munkahelyet bet61t6 munkavéllalék ardnya a chilei 17,2%-t61 az olaszor-

szagi 3,2%-ig terjedt, és az atlagérték (30 OECD-orszdgra vetitve) 7,8% volt.

o

Hasonl6 6szténz6 mechanizmus nem létezik a webes felmérésekben, és a ,,Nem tudom/nem valaszolok” ka-
tegéria felajdnldsa vagy hidnya jelentsen befolydsolhatja a vdlaszmegtagaddsi mintdkat. Ha nincs megadva
olyan lehet@ség, hogy ,nem viélaszolok”, a vdlaszad6k véletlenszertien valaszthatnak egy vélaszkategoriat,
vagy akdr ki is 1éphetnek a kérd6ivbgl. Ha felkindljék, kiilonosen az érzékeny vagy kognitiv szempontbdl
megterheld kérdések esetében, a vilaszadék nagyobb valészintiséggel vélasztjak egyszertien a ,Nem tu-
dom/nem vélaszolok” kategéridt. A munkakdrnyezet mingségére vonatkozo kérdések nem feltétlentil ér-
zékenyek, és mivel a vdlaszadé mindennapi munkdjarél szélnak, nem is megterhelGek - kiilénésen, ha jol
vannak megtervezve. Ezért a munkakornyezet mingségére vonatkozé webes felmérésekben nem sziikséges
,Nem tudom/nem vélaszolok” kategériat szerepeltetni. A vdlaszadéknak azonban fel kell ajénlani a ,,Nem

alkalmazhat6” kategériat.

[=2)

.16 éves és idGsebb személyek Bulgédridban, Norvégidban, Spanyolorszdgban és az Egyesiilt Kirdlysdgban.

N

A brit Készség- és Foglalkoztatdsi Felmérés korosztdlyi lefedettsége az 1986-0s, 1992-es, 1997-es és 2001-es
felmérési hullamokban 20-60 év volt; ezt 2006-ban 20-65 évre emelték, hogy tiikrozzék a nyugdijkorhatér-

ban bekovetkezett valtozdsokat.

o]

. A Kish (kivélasztdsi) rdcs egy olyan mddszer, amelyet egy haztartdson beliil a tagok véletlenszerti kivélasz-
tdsdra haszndlnak interjikészitésre, ahol minden egyes tagnak egyenld valészintiséggel kell kivélasztdsra
keriilnie (Kish, 1965).
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6.A FUGGELEK

A munkakoérnyezet minéségére vonatkozo
kérdésmodulok

A. Bévitett modul

s

Az A.1 tdblazatban bemutatott bévitett modul 25 kérdést tartalmaz a munkakornye-
zet mindségének — Irdnymutatdsokban haszndlt — hat dimenzi6jdhoz és 17 jellem-
zGjéhez kapcsoldéddan, amelyek kiilénb6z6 nemzeti és nemzetkozi felméréseknek
jelenleg is részét képezik. E modul teljeskord alkalmazésa jé alapot jelent egy olyan
jelz6rendszerhez, amely kiilonféle mutaték segitségével dtfogéan értékeli a mun-
kakornyezet mindségét meghatdroz6 valamennyi f6 jellemzét. Alternativaként,
a kérdések egy részének alkalmazasdval a munkakérnyezet valamelyik specidlis
szempontja is megvizsgdlhaté. A bévitett modul kifejezetten foglalkoztatdsi f6-
kuszi — példdul munkakoériilmény — felmérésekbe torténé beillesztéshez késziilt.
A bévitett modul alapjdn a felmérést a munkakornyezetben bekovetkezg valtoza-
sok mélyebb megértéséhez négy-hatévente érdemes lefolytatni. Mivel a periodicitds
segiti a munkakoérnyezet mingségét meghatdrozé dimenziék idébeli valtozdsdnak
nyomonkovetését, ezért a modul egyes tételei segitenek meghatdrozni, hogy melyek
azok a szempontok a munkakornyezet tekintetében, amelyek szakpolitikai beavat-
kozast igényelnek.

A modul 25 kérdésen vezeti végig a vdlaszaddkat, amelyek egy 5 pontos skdla se-
gitségével valaszolhaték meg. A vélaszskdlak egyetértek/nem értek egyet vagy min-
dig/soha formédjaban keriiltek megfogalmazasra atté6l fiiggéen, hogy az adott kérdés
a vizsgalandé jelenség létezésére vagy pedig annak gyakorisdgdra kérdez ra. A skédla
hasznalatdnak célja a vdlaszadék kognitiv terheinek, valamint felmérésre forditott
idejének a csokkentése. Az A.1 tdbldzatban taldlhaté valamennyi kérdés esetében
megjelolésre kertilt, hogy az mely munkahelyi jellemzére vonatkozik, illetve hogy
munkahelyi kovetelmények vagy pedig munkahelyi eréforrdsnak szamit-e.

Az kérdések kivdlasztdsa sordn 1) az Eur6pai Munkakorilmény Felmérés; 2) az
Er6feszités-Jutalmazds Egyensilytalansdg Kérd6iv; 3) a brit Készség- és Foglalkoz-
tatdsi Felmérés (Skills and Employment Survey); 4) a francia Munkakoriilmény
Felmérés (Enquéte Conditions de Travail); 5) az Eurépai Térsadalmi Felmérés;
6) az Eurépai Eletkoriilmény Felmérés; és 7) a francia Egészség- és Karrierfelmérés
(Enquéte Santé et Itinéraire Professionnel) kérdései kertiltek felhasznaldsra és
adaptéldsra. A forrasként haszndlt kérdGivekbdl a statisztikai szempontbél legmeg-
bizhatébbakat vélasztottuk ki; azonban néhany jellemz§ esetében a javasolt kérdé-
sek inkdbb ,helykitolt6ként” funkciondlnak, ameddig — tekintettel a tovdbbi sziik-
séges kutatdsokra és az alternativ megfogalmazdsok kiprobdldsara — jobbak nem
kertilnek megalkotdsra.
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A kérdések sorrendjének meghatdrozdsa sordn kompromisszumra térekedtiink
a munkavéllalék tapasztalatainak hasonlé aspektusaihoz kapcsol6dé témadk cso-
portositdsa, valamint a pozitiv (pl. er6forrasok) és a negativ (pl. kovetelmények)
kérdések kozotti gyakori valtds elkeriilése kozott. Az adatel6allitéknak érdemes
megfontolni a kiilonb6z6 munkakori jellemzékkel kapcsolatos kérdések helyszini
tesztelését és randomizéldsat annak felmérése érdekében, hogy a kérdések sorrend-
je hogyan befolydsolja a vdlaszokat.

Egyes kérdések megfogalmazdsdn kissé mdédositottunk, igy még pontosabban
meghatdrozhatévd véltak a munkakornyezet mingségének egyes szempontjai.
Emellett a vélaszskdldn is valtoztattunk, hogy azok — amennyire csak lehet — ké-
pesek legyenek a munkavallalék koriilményeinek sokféleségét megragadni, illetve,
hogy ezdltal noveljiik a kérdések kozti konzisztenciat. Azokban az esetekben, ahol
az eredeti forrdshoz képest véltoztattunk, az A.1 tdbldzatban az adott kérdés alatt
az eredeti megfogalmazast és az eredeti vdlaszskaldt is feltiintettiik. Az adatfelvétel
sordn a munkakornyezet valamennyi dimenziéja esetében az itt szereplé megfogal-
mazds haszndlatét javasoljuk. Ha azonban célunk a jelenlegi adatokkal val6 &ssze-
hasonlitds, akkor e helyett inkdbb a kérdés eredeti megfogalmazasét és védlaszska-
l4jat érdemes haszndlni. A modulban valamennyi kérdés célmintdjat specifikaltuk.
Emellett a munkavdllaléknak csupdn egy bizonyos csoportjara vonatkozé kérdések
esetében a sziikséges sztir6ket is feltiintettiik.

Egy-egy kérdés megvdlaszoldsa varhatéan 15 mésodpercet vesz igénybe; a bvi-
tett modul egészének kitoltése igy dsszesen 6,5 percig tart.

A modul munkakornyezet mingségére vonatkozé kérdéseit (csakigy, mint az
A.2 tdbldzatban taldlhat6 sz(ikitett modell esetében) néhany kontextuélis kérdést
kovetden kell feltenni annak érdekében, hogy a vélaszadé kit6ltési jogosultsdgit,
valamint demogréfiai és tdrsadalmi-gazdasdgi jellemzgit (pl. munkaerépiaci sta-
tusz, szerz6dés tipusa, f6- és mellékalldsok, munkaérak szdma) értékelni lehessen.
Ha a terjedelem engedi, akkor a munkaval val6 elégedettségre, a munkaval kapcso-
latos érzelmekre, valamint a munkdval val6 elkotelezettségre is érdemes rakérdez-
ni. E kontextuadlis és kiegészit§ kérdések a fiiggelék D. részében taldlhatok.

s

6.A.1 tdblazat A munkakoriilmények mingségét vizsgalo bovitett felmérési modul
AZ ALABBI OSSZES KERDES A FIZETETT FOALLASRA VONATKOZIK

Milyen mértékben ért egyet/nem ért egyet a kovetkezd éllitdsokkal a f6alldsdra vonatkozéan?

Valamennyi allitast a kovetkezd vélaszskélakon kell megvalaszolni:

Askala B skéla

(1) Egyéltalén nem értek egyet (
(2) Nem értek egyet (
(3) Egyet is értek meg nem is (3
(4) Egyetértek ¢
(5) Teljes mértékben egyetértek (
(6) Nem alkalmazhato

(7) Nem tudom

(8) Megtagadta a vdlaszaddst
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6.A.1 tdbldazat A munkakoriilmények mingségét vizsgalo bévitett felmérési modul (folyt.)

FELMERESI TETEL MUNKAHELY! JELLEMZO
[MINDENKITOL KERDEZZE MEG, AKI FIZETETT MUNKAT VEGEZ] A.1 FIZIKAI KOCKAZATI TENYEZOK
1. MUNKAVEGZES SORAN KI VAGYOK TEVE OLYAN HANGOS ZAJNAK, AMI MIATT FEL KELL EMELNEM (JD)

A HANGOMAT AHHOZ, HOGY MAS EMBEREKKEL BESZELNI TUDJAK.
VALASZSKALA B

Forrds: Eurépai Munkakériilmény Felmérés 2015 (Q29B), 2010 (Q23B), 2005 (Q10B), 2000 (Q11_2), 1996 (Q14b), 1991 (Q1).
Eredeti kérdés: ,Munkahelyén ki van téve olyan hangos zajnak, ami miatt fel kell emelnie hangjit ahhoz, hogy mas
emberekkel beszélni tudjon?” Eredeti valaszskala: (1) Mindig, (2) Majdnem mindig, (3) Az id6 kériilbeliil %-ében, (4) Az
idé6 felében (5) Az id6 %4-ében (6) Szinte soha (7) Soha

[MINDENKITOL KERDEZZE MEG, AKI FIZETETT MUNKAT VEGEZ] A.1FIZIKAI KOCKAZATI TENYEZOK
2. MUNKAVEGZES SORAN KI VAGYOK TEVE VEGYI ANYAGOK VAGY TERMEKEK KEZELESENEK VAGY BGROM (JD)

KOZVETLENUL ERINTKEZIK ILYENEKKEL.

VALASZSKALA B

Forrds: Eurépai Munkakdriilmény Felmérés 2015 (Q29G), 2010 (Q23G), 2005 (Q10G).

Eredeti kérdés: ,,Munkahelyén ki van téve vegyi anyagok vagy termékek kezelésének vagy bére kozvetleniil érintkezik?”
Eredeti valaszskala: (1) Mindig, (2) Majdnem mindig, (3) Az id6 kériilbeliil %4-ében, (4) Az id6 felében (5) Az id6 Y4-ében
(6) Szinte soha (7) Soha

[MINDENKITOL KERDEZZE MEG, AKI FIZETETT MUNKAT VEGEZ] A.2 FIZIKAI KOVETELMENYEK (JD)
3. MUNKAMNAK RESZE A NEHEZ TERHEK HORDOZASA VAGY MOZGATASA
VALASZSKALA B

Forrds: Eurépai Munkakdriilmény Felmérés 2015 (Q30E), 2010 (Q24E), 2005 (q11e), 2000 (q12_3), 1996 (q15d)

Eredeti kérdés: , Fizetett f6allasdnak részét képezi nehéz terhek hordozdsa vagy mozgatasa?” Eredeti valaszskala: (1)
Mindig, (2) Majdnem mindig, (3) Az id§ koriilbeliil %4-ében, (4) Az id6 felében (5) Az id6 Y4-ében (6) Szinte soha (7) Soha

[MINDENKITOL KERDEZZE MEG, AKI FIZETETT MUNKAT VEGEZ] A.2 FIZIKAI KOVETELMENYEK (JD)
4. FOALLASOMBAN MUNKAM RESZET KEPEZIK A FARASZTO VAGY FAJDALMAS TESTHELYZETEK
VALASZSKALA B

Forrds: Eurépai Munkakdriilmény Felmérés 2015 (Q30A), 2010 (Q24A), 2005 (q11A), 2000 (q12_1), 1996 (q15a), 1991 (q6)

Eredeti kérdés: ,Fizetett fGalldsdnak részét képezik a faraszté vagy fdjdalmas testhelyzetek?” Eredeti valaszskala: (1)
Mindig, (2) Majdnem mindig, (3) Az id6 kortilbeliil %-ében, (4) Az id6 felében (5) Az id6 V4-ében (6) Szinte soha (7) Soha

[MINDENKITOL KERDEZZE MEG, AKI FIZETETT MUNKAT VEGEZ] D.2 ALTALANOSTOL ELTERG
5. LEGALABB 2 ORAT DOLGOZOM ESTE 10 ES REGGEL 5 ORA KOZOTT MUNKAIDG-BEOSZTAS (JD)
VALASZSKALA B

Forrds: Eurépai Munkakériilmény Felmérés 2015 (Q37A), 2010 (Q32), 2005 (q14A), 2000 (q16_a), 1996 (q18a), 1991 (q12)

Eredeti kérdés: ,Havonta rendszerint hany alkalommal dolgozik éjszaka, legaldbb 2 6rat este 10 és reggel 5 6ra kozott?”
Eredeti valaszskala: numerikus

[MINDENKITOL KERDEZZE MEG, AKI FIZETETT MUNKAT VEGEZ] B.T MUNKAINTENZITAS (JD)

6. SZABADIDOMBEN IS DOLGOZOM, HOGY A MUNKAHELYI KOVETELMENYEKET TELJESITENI TUDJAM.

VALASZSKALA B
Forrds: Eurépai Munkakdriilmény Felmérés 2015 (Q46), 2010 (Q42)
Eredeti kérdés: ,,Az elmult 12 hénapban milyen gyakran dolgozott a szabadidejében azért, hogy teljesiteni tudja a mun-
kakovetelményeket?”, Midta elkezdett a f6alldsaban dolgozni, milyen gyakran dolgozik a szabadidejében amiatt, hogy

teljesiteni tudna a munkakovetelményeket?” Eredeti valaszskala: (1) Naponta, (2) Hetente t6bbszor, (3) Havonta tobb-
szor (4) Kevésbé gyakran (5) Soha

[MINDENKITOL KERDEZZE MEG, AKI FIZETETT MUNKAT VEGEZ] D.3 MUNKAIDO RUGALMASSAGA (JD)
7.NEHEZ MEGSZERVEZNEM, HOGY MUNKAIDOBEN KIVEGYEK EGY VAGY KET ORAT SZEMELYES UGYEK

INTEZESE CELJABOL.
VALASZSKALA B

Forrds: Eurépai Munkakérdilmény Felmérés 2015 (Q47), 2010 (Q43)

Eredeti kérdés: ,Mit mondana, munkaidében, ha ki kéne vennie egy vagy két érét személyes vagy csalddi okokbél, annak
elintézése....” Eredeti valaszskala: (1) Nagyon konny, (2) Viszonylag kénny, (3) Viszonylag nehéz (4) Nagyon nehéz

[MINDENKITOL KERDEZZE MEG, AKI FIZETETT MUNKAT VEGEZ] B.2 MUNKAINTENZITAS (JD)
8. MUNKAM RESZE, HOGY NAGYON NAGY SEBESSEGGEL DOLGOZZAK.
VALASZSKALA

Forrds: Eurépai Munkakdriilmény Felmérés 2015 (Q49A), 2010 (Q45A), 2005 (Q20A), 2000 (q12_1), 1996 (q15g), 1991 (q8)

Eredeti kérdés: ,Nagyon nagy sebességgel kell dolgoznia munkavégzése soran?” Eredeti vélaszskéla: (1) Mindig, (2)
Majdnem mindig, (3) Az id6 kériilbelil 34-ében, (4) Az id6 felében (5) Az id6 Y4-ében (6) Szinte soha (7) Soha
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[MINDENKITOL KERDEZZE MEG, AKI FIZETETT MUNKAT VEGEZ] B.2 MUNKAINTENZITAS (JD)
9. MUNKAM RESZE, HOGY SZOROS HATARIDOKKEL DOLGOZZAK.
VALASZSKALA B

Forrds: Eurépai Munkakériilmény Felmérés 2015 (Q49A), 2010 (Q45A), 2005 (Q20A), 2000 (q12_1), 1996 (q15g), 1991 (q8)

Eredeti kérdés: ,Munkavégzése soran szoros hatdridékkel dolgozik?” Eredeti valaszskala: (1) Mindig, (2) Majdnem
mindig, (3) Az id6 koriilbeliil %4-ében, (4) Az id6 felében (5) Az id6 Y4-ében (6) Szinte soha (7) Soha

[MINDENKITOL KERDEZZE MEG, AKI FIZETETT MUNKAT VEGEZ] E1. KEPZESI ES TANULASI
10. AMUNKAMBAN UJ DOLGOKAT TANULOK LEHETOSEGEK (JD)
VALASZSKALA A

Forrds: Francia Enquéte Conditions de Travail (2013)

Eredeti kérdés: ,,Munkdja lehetGséget ad arra, hogy 1j dolgokat tanuljon?” (Votre travail vous permet-il d’apprendre des
choses nouvelles?) Eredeti valaszskala: (1) Igen, (2) Nem

[MINDENKITOL KERDEZZE MEG, AKI FIZETETT MUNKAT VEGEZ) B1. FELADATOKKAL KAPCSOLATOS
11. MEGVALASZTHATOM VAGY MEGVALTOZTATHATOM A MUNKAMODSZEREMET. MERLEGELES| SZABADSAG ES
VALASZSKALA A AUTONOMIA (JD)

Forrds: Eurépai Munkakériilmény Felmérés 2015 (Q54B), 2010 (Q50B), 2005 (q24b), 2000 (q25_2), 1996 (q22b)
Eredeti kérdés: ,,Meghatarozhatja vagy valtoztathatja munkavégzése médszerét?” Eredeti valaszskala: (1) Igen, (2) Nem

[MINDENKITOL KERDEZZE MEG, AKI FIZETETT MUNKAT VEGEZ] F1. ONMEGVALOSITASI LEHETOSEGEK
12. ELEGENDO LEHETOSEGEM VAN RA, HOGY TUDASOMAT ES KESZSEGEIMET JELENLEGI MUNKAMBAN (D)

HASZNOSITSAM. *

VALASZSKALA A

Forrds: Brit Skills and Employment Surveys 2012, 2006, 2001 (buseskil)

Eredeti kérdés: ,Mennyire ért vagy nem ért egyet a kovetkezd allitassal: Jelenlegi munkdmban elég lehetGségem van
arra, hogy hasznéljam tuddsomat és képességeimet.” (In my current job I have enough opportunity to use the knowledge
and skills that I have.) Eredeti valaszskala: (1) Nagyon egyetértek, (2) Egyetértek, (3) Nem értek egyet, (4) Nagyon nem
értek egyet

* Ez a megfogalmazés az Onmegvaldsitasi LehetSségekre sokkal tomorebben kérdez rd, mint ahogy az az 5. fejezetben
vizsgdlta nemzetkozi felmérésekben megjelenik; ezt a kérdést sok empirikus vizsgdlatban is hasznaltdk, amely alapjdn
megbizhat6saga aldtamasztdsra keriilt.

[MINDENKITOL KERDEZZE MEG, AKI FIZETETT MUNKAT VEGEZ] F2. BELSG JUTALMAK (JD)
13. MUNKAM A JOL VEGZETT MUNKA KELLEMES ERZESEVEL TOLT EL.
VALASZSKALA A

Forrds: Eurépai Munkakériilmény Felmérés 2015 (Q61H), 2010 (Q51H), 2005 (25i)

Eredeti kérdés: ,Vélassza ki valamennyi kévetkezd allitdsra vonatkozéan az a valaszt, amely legjobban lefrja az On
munkahelyi helyzetét: ,Munkaja a jol végzett munka érzését adja.” Eredeti valaszskala: (1) Mindig, (2) Legtobbszor, (3)
Néha, (4) Ritkén, (5) Soha

[MINDENKITOL KERDEZZE MEG, AKI FIZETETT MUNKAT VEGEZ) A4.TARSAS TAMOGATAS (JD)
14. MUNKATARSAIM SEGITENEK ES TAMOGATNAK HA SZUKSEGEM VAN RA.
VALASZSKALA A

Forrds: Eurépai Tdrsadalmi Felmérés 2004 és 2010 (HLPCOW)

Eredeti kérdés: , Ha sziikségem van rd, munkatdrsaim segitenek és tdmogatnak.” Eredeti valaszskala: (1) Egyéltaldn nem
igaz, (2) Egy kicsit igaz (3) Nagyrészt igaz (4) Nagyon igaz

[MINDENKITOL KERDEZZE MEG, AKI FIZETETT MUNKAT VEGEZ] C1. SZERVEZETI RESZVETEL ES
15. BEVONNAK A SZERVEZET/SZERVEZETI EGYSEG MUNKASZERVEZESENEK ES MUNKAFOLYAMATAINAK MUNKAVALLALOI HANG (JD)
FEJLESZTESEBE.

VALASZSKALA A

Forrds: Eurépai Munkakdriilmény Felmérés 2015 (Q61D), 2010 (Q51D

Eredeti kérdés: ,,Vélassza ki valamennyi kévetkezd allitdsra vonatkozéan az a valaszt, amely legjobban lefrja az On
munkahelyi helyzetét: Képes befolydsolni a munkdja szempontjédbél fontos déntéseket” Eredeti valaszskala: (1) Mindig
(2) Legtobbszor (3) Néha (4) Ritkan (5) Soha

[MINDENKITOL KERDEZZE MEG, AKI FIZETETT MUNKAT VEGEZ] C1. SZERVEZETI RESZVETEL ES
16. BEFOLYASOLNI TUDOM A MUNKAM SZEPONTJABOL FONTOS DONTESEKET. MUNKAVALLALOI HANG (JD)
VALASZSKALA A

Forrds: Eurépai Munkakdriilmény Felmérés 2015 (Q61D), 2010 (Q51D

Eredeti kérdés: ,,Vélassza ki valamennyi kovetkezd allitdsra vonatkozéan az a valaszt, amely legjobban lefrja az On
munkahelyi helyzetét: Képes befolydsolni a munkdja szempontjédbél fontos déntéseket” Eredeti valaszskala: (1) Mindig
(2) Legtobbszor (3) Néha (4) Ritkan (5) Soha
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[MINDEN FIZETETT MUNKAT VEGZOTOL KERDEZZE MEG] B3. ERZELMI KOVETELMENYEK (JD)
17. MUNKAM IGENYBE VESZ ERZELMILEG*.
VALASZSKALA A

Forrds: Eurépai Eletmin6ség Felmérés (2003, 2007)

Eredeti kérdés: ,Munkdm tiilzottan igénybe vesz és stresszes.” Eredeti vélaszskéla: 1-5 (Nagyon egyetértek — Nagyon
nem értek egyet).

* Ez az elem kiilonbozik az Eur6pai Munkakériilmény Felmérésben eredetileg feltett kérdéstdl, mivel hidnyzik beldle
a stresszre torténé hivatkozas, azonban ahhoz, hogy ,, munkdm igénybe vesz” hozzdadtuk az “érzelmileg” sz6t is, tekint-
ve, hogy a munka mads okbdl is igénybe veheti a munkavéllalét, nem csak érzelmileg. A jovébeli kutatds szempontjabol
prioritasnak tekintjiik, hogy az erre a munkahelyi jellemzdre vonatkoz6 kérdés statisztikai megbizhatéségara vonatko-
z6an még tobb bizonyitékot gytijtsiink.

[CSAK AZ ALKALMAZOTTKTOL KERDEZZE MEG) A4.TARSAS TAMOGATAS (JD)
18. KOZVETLEN FONOKOM/FELETTESEM ALTALANOSSAGBAN TISZTEL ENGEM, MINT EMBERT.
VALASZSKALA A

Forrds: Eurépai Munkakdriilmény Felmérés 2015 (Q63A), 2010 (Q58B) az Erbfeszités-Jutalom Egyenstilya Kérd6iv alapjdn (ERI 7).

Eredeti kérdés: ,Mennyire ért vagy nem ért egyet a kovetkezd allitdssal: Kozvetlen fénoke...” ,Ertékeli Ont, mint em-
bert...”. Eredeti valaszskala: (1) Nagyon egyetértek, (2) Egyetértek, (3) Nem értek egyet, (4) Nagyon nem értek egyet

[CSAK AZ ALKALMAZOTTAKTOL KERDEZZE MEG] (3.JO VEZETOI GYAKORLATOK (JD)
19. MUNKAM ERTEKET MEGFELELGEN ELISMERIK.
VALASZSKALA A

Forrds: (Enquéte Sante et Initériare Professionel SIP 2006 és 2012

Eredeti kérdés: ,Munkdmat megfelelGen elismerik. (Mon travail est(était) reconnu a sa juste valeur)” Eredeti valasz-
skala: (1) Mindig (toujours) (2) Gyakran (souvant) (3) Néha (parfois) (4) Soha (Jamais) (5) Nem alkalmazhaté (sans objet)

* A J6 Vezet6i Gyakorlatok témajat az 5. fejezetben szereplé nemzetkozi felmérések koziil csak az EWCS fedi le. Az itt
szerepl6 megfogalmazds véleményiink szerint jobban tiikr6zi a j6 vezet6i gyakorlatokat, mint az EWCS-ben szerepld
alternativdk (1d. Q58B, Q58D, és Q58E 2010-ben).

[MINDENKITOL KERDEZZE MEG, AKI FIZETETT MUNKAT VEGEZ] E3. MUNKAHELY
20. ARRA SZAMITOK, HOGY A KOVETKEZO 6 HONAPBAN ELVESZITEM MUNKAMAT BIZONYTALANSAGAVAL
VALASZSKALA A KAPCSOLATOS MEGERZESEK (JD)

Forrds: Eurépai Munkakdriilmény Felmérés 2015 (Q89G), 2010 (Q77A), 2005 (Q37a)

Eredeti kérdés: ,Mennyire ért vagy nem ért egyet a kovetkezd allitassal: Lehetséges, hogy elveszitem a munkémat a kovetke-
z6 6 hénapban”. Eredeti valaszskala: (1) Nagyon egyetértek, (2) Egyetértek, (3) Nem értek egyet, (4) Nagyon nem értek egyet

[MINDENKITOL KERDEZZE MEG, AKI FIZETETT MUNKAT VEGEZ) E3. MUNKAHELY
21. KEDVEZOTLEN VALTOZASOKRA SZAMITOK A MUNKAMMAL KAPCSOLATOS HELYZETEMBEN.* BIZONYTALANSAGAVAL
VALASZSKALA A KAPCSOLATOS MEGERZESEK (JD)

Forrds: Er6feszités-Jutalom Egyenstilya Kérd6iv (ERI 11).

Eredeti kérdés: ,Kedvezétlen valtozdst tapasztaltam, vagy tgy érzem, tapasztalni fogok a munkéval kapcsolatos
helyzetemre vonatkozéan.” Eredeti valaszskala: (1) Nagyon egyetértek, (2) Egyetértek, (3) Nem értek egyet, (4) Nagyon
nem értek egyet

* Annak ellenére, hogy e kérdés statisztikai megbizhatdsdgdt nem vizsgaltuk az 5. fejezetben amiatt, mert a tobbi felmé-
résben nem talédlhat6k ehhez nagyjébél hasonld, megfelel szamu orszégot lefedd kérdések, ajanlott beépiteni a kérd6iv-
be, mivel az ERI adatok elemzése alapjan bizonyithat6, hogy relevans informdciét nyijt a munkavallal6k munkahelyiik-
kel kapcsolatos megérzéseire vonatkozoéan. A jovébeli kutatds szempontjébél prioritdsnak tekintjiik, hogy e munkahelyi
jellemzdre vonatkozé kérdés statisztikai megbizhatéségéra vonatkozéan még tébb bizonyitékot gytjtsiink.

[MINDENKITOL KERDEZZE MEG, AKI FIZETETT MUNKAT VEGEZ] F2. BELSO JUTALMAK (JD)
22. FIGYELEMBE VEVE AZ ALTALAM TETT EROFESZITESEKET ES AZ ELERT EREDMENYEKET, MEGKAPOM AZT

A DICSERETET ES TISZTELETET, AMELYET A MUNKAM MEGERDEMEL.

VALASZSKALA A

Forrds: Eréfeszités-Jutalom Egyenstilya Kérdéiv (ERI 14).

Eredeti kérdés: , Figyelembe véve az dltalam tett erfeszitéseket és az elért eredményeket, megkapom azt a presztizst és
tiszteletet, amelyet a munkdm megérdemel.” Eredeti valaszskala: (1) Nagyon egyetértek, (2) Egyetértek, (3) Nem értek
egyet, (4) Nagyon nem értek egyet

[MINDENKITOL KERDEZZE MEG, AKI FIZETETT MUNKAT VEGEZ] F1 ONMEGVALOSITASI LEHETGSEGEK
23. ALLASOM JO KARRIERLEHETOSEGEKET KINAL. (JD)
VALASZSKALA A

Forrds: Eurépai Munkakérilmény Felmérés 2015 (Q89B), 2010 (Q77C), 2005 (q37c)

Eredeti kérdés: ,Mennyire ért vagy nem ért egyet az dllasdval kapcsolatos kévetkezd allitassal: Alldsom j6 karrierfejl6-
dési lehetéségeket kindl”. Eredeti valaszskala: (1) Nagyon egyetértek, (2) Inkabb egyetértek, (3) Nem is értek meg nem is
(4) Inkabb nem értek egyet, (5) Nagyon nem értek egyet
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6.A.1 tdbldazat A munkakoriilmények mingségét vizsgalo bévitett felmérési modul (folyt.)

[CSAK AZOKTOL AZ ALKALMAZOTTAKTOL KERDEZZE MEG, AKIK SZAMARA MUNKALTATOJUK KEPZEST BIZTOSITOTT]
SZURO: AZ ELMULT 12 HONAPBAN (VAGY AMIOTA EZEN A MUNKAHELYEN DOLGOZOM) RESZTVETTEM
AMUNKALTATOM ALTAL FIZETETT VAGY NYUJTOTT KEPZESBEN

Forrds: Eurépai Munkakariilmény Felmérés 2015 (Q65A), 2010 (Q61A)

Eredeti kérdés: ,, Az elmult 12 hénapban készségeinek fejlesztése céljabol részt vett a kovetkezd képzések valamelyikén?”
vagy ,Miéta ezen a munkahelyen dolgozik készségeinek fejlesztése céljabol részt vett a kovetkezé képzések
valamelyikén?” ,,A munkaltat6 éltal fizetett vagy szervezett képzés”. Eredeti valaszskala: (1) Igen (2) Nem

24. [HA IGEN] UGY VELEM, JOVOBELI FOGLALKOZTATASI KILATASAIM JAVULTAK A KEPZESEN VALO E1. KEPZESI ES TANULASI
RESZVETELNEK KOSZONHETOEN. LEHETOSEGEK (JD)
VALASZSKALA A

Forrds: Eurépai Munkakdriilmény Felmérés 2015 (Q67C), 2010 (Q61_C)

Eredeti kérdés: ,Mennyire ért vagy nem ért egyet a kovetkez§ dllitdssal azzal a munkaltatéja dltal fizetett vagy biztositott
képzéssel kapcsolatosan, amelyen az elmiilt 12 hénapban részt vett: Ugy érzem, hogy foglalkoztatési kilatdsaim a jovére
nézve javultak.” Eredeti valaszskala: (1) Nagyon egyetértek, (2) Inkdbb egyetértek, (3) Nem is értek meg nem is (4)
Inkabb nem értek egyet, (5) Nagyon nem értek egyet

[MINDENKITOL KERDEZZE MEG, AKI FIZETETT MUNKAT VEGEZ] A3 MUNKAHELYI MEGSZEGYENITES
25. UGY ERZEM, HOGY DISZKRIMINACIO MIATT NEM BANNAK VELEM MELTANYOSAN A MUNKAHELYEMEN. ES DISZKRIMINACIO (JD)
VALASZSKALA A

Forrds: Brit Skills and Employment Surveys 2012 (idiscrim), és Munkavégzés Anglidban 2006

Eredeti kérdés: ,Mennyire aggédik amiatt, hogy a kovetkezd helyzetek érintik Ont a munkahelyén: Diszkriminacio
miatt méltanytalanul bannak velem.” (How anxious are you about these situations affecting you at work? Being unfairly
treated through discrimination”.) Eredeti valaszskala: (1) Nagyon aggédom (Very anxious), (2) Valamennyire aggédom
(Fairly anxious), (3) Nem nagyon aggédom (Not very anxious), (4) Egyéltaldn nem aggédom (Not anxious at all).

* Ez a megfogalmazas kiilonbozik a Brit Készség- és Foglalkoztatds Felmérésbél abban, hogy nem hivatkozik az aggoda-
lomra; azért javasoljuk beépiteni a felmérésbe, mivel gy ttinik, képes a munkahelyi diszkriminécié és megfélemlités
tobb formadjat is megragadni. Erre a munkahelyi jellemz6re vonatkozé kérdés statisztikai megbizhatésdgédra vonatkozo
bizonyitékok gytijtése a jovdbeli kutatdsok egyik prioritdsdnak szamit.

A kérdések és modulok forrasként szolgdlnak a nemzeti statisztikai hivatalok, va-
lamint més adatelGélliték szdmdra a sajat tertiletiikon. A kiilonb6z6 nemzeti koriil-
ményekhez torténé alkalmazkodds érdekében sziikséges lehet a kérdések megfo-
galmazasdnak megvdltoztatdsa, azonban ezaltal csdkken az adatok orszdgok kozotti

0sszehasonlithatdséga.

B. Sziikitett modul

Ez a modul a bgvitett modulban taldlhat6 kérdések egy alcsoportjat tartalmazza.
Az itt taldlhat6é kérdések a legrelevdnsabbnak szamitanak a munkavéllalék jol-
léte szempontjdbdl, statisztikai megbizhatésdguk bizonyitottsdga pedig a legerd-
sebb. A sztikitett modul olyan koriilmények kozott haszndlhatd, mikor sziikség van
a munkakoriilmények mingségének mind a hat dimenzidjdval kapcsolatban infor-
maécidkra, azonban a kérddiv terjedelme korldtozott.

Csaktgy, mint a kiterjesztett modell esetében, a vdlaszadék a sziikitett modul
13 allitdsdra 1 és 5 kozotti skdldan adhatjadk meg valaszaikat. Néhany kérdés sor-
rendjét megvaltoztattuk a bgvitett modulhoz képest, ezdltal a vdlaszadék elséként
a negativ munkahelyi jellemzékkel taldlkoznak, majd ezt kovetSen a pozitiv jel-
lemzgkkel, amely csokkenti a vdlaszad6k kognitiv terheit, valamint a felmérés ide-
jének hosszét. Ahol a felmérés lehet6vé teszi, a kérdések sorrendjét randomizdlni
sziikséges az abbdl eredd torzitdsok csokkentése érdekében, hogy elGszor az Gsszes
negativ, majd az 0sszes pozitiv kérdést tessziik fel. A szikitett modul olyan fel-
mérésekbe épithetd be, amelyet elég nagy mintdn végeznek ahhoz, hogy a becslé-
sek robusztussdga garantdlhaté legyen mind foglalkozdsi, mind pedig az dgazati
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szinten. A modul 13 4llitést tartalmaz 11 munkahelyi jellemzdre vonatkozéan: ket-
t6t a Munkaintenzitdsra (B.1); és egyet-egyet A fizikai kockdzati tényezbkre (A.1),
A fizikai kévetelményekre (A.2), Az 4ltaldnostdl eltéré munkaidé-beosztasra (D.1),
a Munkaidg rugalmassdgdra (D.2), A képzési és tanuldsi lehetdségekre (E.2), A fel-
adatokkal kapcsolatos dontési szabadsdgra és autondémidra (B.3), a Munkahelyi
tdrsas tdmogatdsra (A.4), A szervezeti részvételre és a munkavallaléi hangra (C.1),
A munkahely bizonytalansdgdval kapcsolatos megérzésekre (E.1), és a Belsd
jutalmakra (F.2). A sztkitett kérd6ivben nem szerepelnek kérdések a kovetkezd hat
munkahelyi jellemzére vonatkozéan: Munkahelyi megfélemlités és diszkrimina-
ci6é (A.3), Erzelmi kovetelmények (B.2), J6 vezet6i gyakorlatok (C.2), A feladatok
egyértelmiisége és visszajelzés a teljesitményrél (C.3), KarrierlehetGségek (E.3) és
Onmegvaldsitasi lehetdségek (F.1). Ezen jellemzdékre vonatkozd robusztus kérdések
beazonositdsdhoz tovabbi bizonyitékok és a terepen val6 tesztelés sziikséges.

6.A.2 tdblazat A munkakoriilmények mingségét vizsgalé sziikitett felmérési modul
AZ ALABBI OSSZES KERDES A FIZETETT FOALLASRA VONATKOZIK

Milyen mértékben ért egyet/nem ért egyet a kovetkezg allitdsokkal a fGédlldsdra vonatkozéan?

Valamennyi allitast a kovetkez§ vélaszskélakon kell megvalaszolni:

Askala Bskala
(1) Egyaltalan nem értek egyet (1) Soha
(2) Nem értek egyet (2) Ritkan
(3) Egyet is értek meg nem is (3) Néha
(4) Egyetértek (4) Gyakran
(5) Teljes mértékben egyetértek (5) Mindig

(6) Nem alkalmazhato
(7) Nem tudom
(8) Megtagadta a vdlaszaddst

Kérdés Vélaszskala Munkahelyi jellemzé

MUNKAVEGZES SORAN KI VAGYOK TEVE VEGYI ANYAGOK VAGY TERMEKEK
KEZELESENEK VAGY BOROM KOZVETLENUL ERINTKEZIK ILYENEKKEL.

MUNKAMNAK RESZE A NEHEZ TERHEK HORDOZASA VAGY MOZGATASA B skéla A.2 Fizikai kdvetelmények
SZABADIDOMBEN IS DOLGOZOM, HOGY A MUNKAHELYI KOVETELMENYEKET

Bskala A.1 Fizikai kockdzati tényezok

) . (PR VY S S

TELJESITENI TUDJAM. B skéla D.1 Alt: eltérd 7tds

NEHEZ MEGSZERVEZNEM, HOGY MUNKAIDOBEN KIVEGYEK EGY VAGY KET Askdla 0.2 Munkaidé rugalmassiga

GRAT SZEMELYES UGYEK INTEZESE CELIABOL. - 9 9

MUNKAM RESZE, HOGY NAGY SEBESSEGGEL DOLGOZZAK. B skala B1. Munkaintenzitas

MUNKAM RESZE, HOGY SZOROS HATARIDOKKEL DOLGOZZAK B skdla B.1 Munkaintenzités

ARRA SZAMITOK, HOGY A KOVETKEZG 6 HONAPBAN ELVESZITEM AZ Askdla E.1 A munkahely bizonytalansagaval

ALLASOMAT. kapcsolatos megérzések

MUNKAMBAN 0) DOLGOKAT TANULOK Askala E.2 Képzési és tanulasi lehetdségek

MEGVALASZTHATOM VAGY MEGVALTOZTATHATOM MUNKAVEGZESEM < B.3 Feladatokkal kapcsolatos mérlegelési
p Askala Py -

MODJAT szabadsag és autonémia

MUNKAM A JOL VEGZETT MUNKA ERZESET ADJA Askala F.2 Belsd jutalmak

NEHEZ HELYZETEKBEN MUNKATARSAIM MEGFELELOEN TAMOGATNAK Askala A.4 Munkahelyi tarsas timogatas

BEFOLYASOLNI TUDOM A MUNKAM SZEMPONTJABOL FONTOS DONTESEKET Askéla (.1 Szervezeti részvétel és munkavallaloi hang

FIGYELEMBE VEVE ERGFESZITESEIMET ES EREDMENYEIMET MEGKAPOM AZT

A DICSERETET ES TISZTELETET, AMIT MUNKAM MEGERDEMEL. (R). DdEE 2RSS

Megjegyzés: az R-rel jelolt tételeket forditva kell kédolni.

Egy-egy kérdés megvdlaszolasa koriilbeliil 15 mdsodpercet vesz igénybe; a sztikitett
modul egészének kitoltése igy varhatéan Gsszesen 3,5 percig tart.
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C.Alapmodul

Ez a modul minimdlis szdmu kérdés segitségével vizsgdlja a munkakornyezet mi-
néségét. Beépithet§ az altaldnos tdrsadalmi felmérésekbe és évente lefolytathaté.
Az alapkérdéseknek nem célja, hogy a munkakornyezet valamennyi szempontjat
lefedjék, inkdbb az, hogy a munkahelyek mennyiségére vonatkoz6 hagyoményos
méréseket kiegészitve a minGségi szempontokat is behozzdk a szakpolitikai gon-
dolkodds homlokterébe. A kérdések nemzetkdzi 6sszehasonlitdsra alkalmasak és
széles korben alkalmazhaték kiilonb6z6 munkaerépiaci hattert orszagokban, mind
az alkalmazottakra és dnfoglalkoztatékra, mind pedig a formélis és informadlis gaz-
dasdgra vonatkozdan.

A modul a bévitett, valamint a sz(ikitett modulban tal4dlhat6 kérdések koziil né-
hédnyat tartalmaz, két kérdést a munkahelyi kovetelményekre, kett6t pedig a mun-
kahelyi eréforrdsokra vonatkozéan: a kérdések koziil kettd a jelenlegi koriilmények-
re, kettd pedig a jovébeli kildtdsokra vonatkozik. A munkahelyi kovetelményekre
vonatkozé kérdések egyike a munkaintenzitdsra (B.1 szoros hatarid6k melletti vagy
gyors munkavégzés), a masik pedig a munkahely bizonytalansagdaval kapcsolatos
megérzésekre irdnyul (E.1 az édllds elvesztésének kockdzata). A munkahelyi erd-
forrdsok koziil az egyik a feladatokkal kapcsolatos mérlegelési szabadsdgra és az
autonémidra (B.3 a munkamddszerek megvdlasztdsdnak vagy megvdltoztatdsdnak
lehet&sége), masik pedig a képzési és tanuldsi lehetéségekre (E.2 1j dolgok tanuldsa
a munkavégzés sordn) kérdez rd. A négy kérdésre adott vdlasz 6sszevondsa lehetd-
séget ad a munkakornyezet mingségére vonatkozé egyéni szintl kompozit eszkoz
létrehozdséra, amely azon munkavdllal6k szdmén alapul, akik t6bb munkahelyi ko-
vetelménnyel szembesiilnek, mint amennyi eréforras rendelkezésiikre 4ll, az OECD
altal megalkotott ,munkahelyi megterhelés” indexével 6sszhangban.

A bévitett és a sziikitett kérd6ivekben taldlhaté kérdésekhez képest a gyorsan
és a szoros hataridék mellett torténd munkavégzést egy kérdésbe vontuk &ssze,

6.A.3 tdbldzat A munkakoriilmények mingségét vizsgalé alapmodul
AZ ALABBI OSSZES KERDES A FIZETETT FOALLASRA VONATKOZIK
Milyen mértékben ért egyet/nem ért egyet a kovetkezd éllitdsokkal a f6alldsara vonatkozéan?

Valamennyi éllitast a kovetkezg vélaszskdldkon kell megvalaszolni:

Askala B skdla
(1) Egyaltalan nem értek egyet (1) Soha
(2) Nem értek egyet (2) Ritkdn
(3) Egyet is értek meg nem is (3) Néha
(4) Egyetértek (4) Gyakran
(5) Teljes mértékben egyetértek (5) Mindig

(6) Nem alkalmazhatd
(7) Nem tudom
(8) Megtagadta a vdlaszaddst

Munkahelyi kovetelmények
1. ,Munkédmnak része, hogy nagyon gyorsan vagy szoros hataridék mellett dolgozzak.” (B skdla)
2. ,Szdmitok rd, hogy a kovetkezé 6 honapban elveszitem alldsomat.” (A skala)
Munkahelyi eréforrasok
3. ,Megvilaszthatom vagy megvaltoztathatom a munkamddszereimet.” (A skéla)
4. ,Munkavégzés soran 1j dolgokat tanulok.” (A skala).
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mivel a munkaintenzitds e két szempontjdval kiillénb6z6 munkavallaléi csoportok
szembesiilnek: a nagy sebességli munkavégzés inkdbb a fizikai foglalkozdsok, mig
a szoros hatarid6k melletti munkavégzés inkdbb a szellemi foglalkozdsok esetében
jelenik meg. Mivel a munkaintenzitds mindkét formdjanak megragaddsa fontos,
ezért ebben az alapmodulban a kérdések szdmédnak minimalizaldsa érdekéken e két
kérdést 6sszevontuk.

Egy-egy kérdés megvalaszoldsa kortilbeliil 15 masodpercet vesz igénybe; a teljes
alapmodul kit6ltése igy varhatéan 6sszesen 60 mdsodpercig tart.

D. Kontextudlis kérdések

Amellett, hogy a vdlaszadékat megkérdezziik a f6dllasuk munkakoérnyezetének mi-
ndségére vonatkozé, kiillénbozé jellemzékkel kapcesolatban, a felmérésnek néhany
olyan kérdést is tartalmaznia kell, amely lehet6vé teszi az interjui jogosultsagi vizs-
gélatat (azaz, hogy a valaszadénak van-e valamilyen fizetett munkédja) és a hasonlé
demogréafiai és munkaerdpiaci jellemzgkkel rendelkezd csoportok eredményeinek
leirdsat (pl. foglalkoztatdsi statusz és a szerzGdés tipusa); az ezzel kapcsolatos kér-
déseket idedlis esetben lehetdleg tigy kell feltenni, hogy azok 6sszhangban legyenek
a nemzetkozi sztenderdekkel és normakkal.

A kiegészit6 kontextudlis kérdések mellett a vdlaszaddk dlldsainak szdmadra (6sz-
szesen), a munkdval és az ingdzdssal toltott id6 hosszdra, valamint arra is ki kell
térni, hogy milyen mértékben fontos a vdlaszadé szdmédra a munkahelyi és csaladi
élet 6sszehangoldsa. Végiil, a vdlaszad6 munkdval valo elégedettsége és munkdjaval
kapcsolatos érzései, valamint a vdllalat irdnti elkotelezettsége is fontos az egyes
munkahelyi jellemz6k munkavallalék jéllétére és a vdllalatok termelékenységére
gyakorolt hatdsainak értékelése szempontjdbdl, igy — ha a terjedelem megengedi —
ezekre is érdemes rakérdezni.

Jogosultsdg, a fédllds beazonositdsa, foglalkoztatdsi és szerzédéses stdtusz
* Jogosultsag

Kivéve, ha az alapfelmérés mdsik kérdése is a foglalkoztatotti stdtuszra vonatkozik:

< Ellenérzésképp, volt valamilyen fizetett munkaja az elmilt hét napban?

INTERJUKESZITO: HA SZABADSAGON VOLT AZ ELMULT 7 NAPBAN, ROGZITSE KOZVETLE-
NUL A SZABADSAGRA MENETEL ELOTTI STATUSZT. HA AZ ELMULT 7 NAPBAN ATMENE-
TILEG BETEG VOLT, ROGZITSE KOZVETLENUL A BETEGSEG ELOTTI STATUSZT. HA KIZA-
ROLAG ALLAMI PROGRAMBAN VESZ RESZT/TAMOGATASBAN RESZESUL, KODOLJA, HOGY
NEM FOGLALKOZTATOTT.

e Tarsadalmi-demografiai jellemz&k
Eletkor
Nem
Legmagasabb iskolai végzettség (befejezett)
Csaladi éllapot
Van gyereke
Gyerekek szdma
A héztartds mérete
Sziiletési orszag
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o Fgallas

Sztir6kérdés: Ellenérzésképp, tobb, mint egy édlldsa van?
(1) Egy
(2) Tobb mint egy

» Foglalkozas és foglalkoztatasi agazat

2z 2 2

Mi a beosztdsa a fizetett fGdllasdban? A fGallds alatt azt értjiikk, amelyik helyen
a legtobb idét tolti.

INTERJUKESZITO: KERDEZZE ES IRJA LE RESZLETESEN — DERITSEN KI ANNYI INFORMAGIOT,
AMENNYIT GSAK LEHET A PONTOS 4 SZAMJEGYU ISCO OSZTALYOZAS MEGHATAROZA-
SA ERDEKEBEN

HA A VALASZADONAK KET ALLASA VAN, MELYEKBEN AZONOS ORASZAMBAN DOLGOZIK,
KERJE MEG, HOGY VALASSZA KI KOZULUK AZT AZ ALLAST, AMELYIKET FONTOSABBNAK

TARTJA.
(NYitott) coveerveviierieinen
Az aldbbiak kozil melyik irja le legpontosabban a fGélldsdban ellatott
foglalkozdsat?
1. Vezetd
2. Szakember
3. Technikus és szakmai asszisztens
4. Irodai kisegit6 munkatdrs
5. Szolgéltatasi és értékesitési foglalkozasd
6. Szakképzett mez6gazdasdgi, erdészeti vagy haldszati foglalkozasd
7. Szakképzettséget igényld ipari foglalkozasu
8. Gépkezeld, Gsszeszereld és jarmiivezetd

©

. Egyszert foglalkozasu

10. Fegyveres erék hivatdsos dllomanyédnak tagja

Mi annak a véllalatnak vagy szervezetnek a f§ tevékenysége, amelynél f6allasban
dolgozik?

. MezG6gazdasdg, vaddszat, erdészet és haldszat

. Ipar

. Szolgaltatdsok (kivéve kozigazgatas)

. Kozigazgatds és védelem

. Egyéb szolgaltatdsok

. Nem tudja

SO W N

o Onfoglalkoztaték
On alkalmazottként vagy énfoglalkoztatéként dolgozik?
1. Alkalmazottként
2. Onfoglalkoztatottként

INTERJUKESZITO EGESZITSE KI, AMENNYIBEN SZUKSEGES: ,,Alkalmazott” alatt azt értjiik, ha va-
laki fizetését egy munkadltat6tdl vagy egy munkaerékolesonzg tigynokségtsl kapja. Az ,,6nfoglalkozta-
tékhoz” azok az emberek tartoznak, akik 6nallé véllalkozdk, tarsas vallalkozds tagjai vagy pedig szaba-
duszok. Az 6nfoglalkoztatéknak lehet hogy van munkavaéllaléjuk, de az is lehet, hogy nincs.
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e A szerzddés tipusa és idGtartama
Milyen foglalkoztatdsi szerz6déssel rendelkezik a f6alldsdban?

1) Hatdrozatlan idejd szerz6dés

2) Hatdrozott idejd szerz&dés

3) Munkaerg-kolcsonzdvel kotott szerz6dés

4) Gyakornoki vagy mds tanulészerzGdés

5) Nincs szerzddése

Hany éve dolgozik a jelenlegi munkaltatéjandl (vallalatnél vagy szervezetnél)?
) Evek szdma.......
)
)

(
(
(
(
(

(1
(2) Kevesebb mint 1 éve
(3) Nem tudja, nem vdlaszol, nem alkalmazhat6
e Munkaidé

Hetente dtlagosan hany 6rat dolgozik?

< Fdéédllasdban?

% Az 0sszes dlldsdban, 6sszesen?

[Numerikus érték]

o Ingazasi idé
Atlagosan 6sszesen napi hany percet tolt az otthonrél a munkahelyére valé elju-
tdssal és vissza?
[Numerikus érték]
Az Eurépai Munkakériilmény Felmérés alapjdn

Munka-magdnélet egyensiily, munkdval valé elégedettség, munkdval kapcsolatos
érzések, termelékenység és szervezeti elkotelezettség
¢ Munka-maganélet egyensily
Munkaideje Osszességében illeszkedik csalddi és munkdn kiviili tarsadalmi
kotelezettségeihez?
(1) Egyéltaldn nem értek egyet
(2) Nem értek egyet
(3) Egyet is értek meg nem is
(4) Egyetértek
(5) Teljes mértékben egyetértek
Az Eurépai Munkakoriilmény Felmérés alapjdn

e Munkaval valé elégedettség
A kovetkezg kérdésben arra vagyunk kivdncsiak, hogy mennyire érzi elégedett-
nek magét féallasaval.
Osszességében mennyire elégedett fgallasaval egy 10-0 kozotti skdlan?
[A nulla azt jelenti, hogy ,,egyaltaldn nem elégedett” a 10 pedig azt, hogy ,telje-
sen elégedett” (Csak az alkalmazottként dolgozé vélaszad6k)]

A Szubjektiv J6llét Mérésére vonatkozé OECD Irdnymutatdsok alapjdn
¢ Munkahelyi hangulatok

A kovetkezg kérdésben arra vagyunk kivdncsiak, hogy egy 0 és 10 kozotti ska-
lén mennyire érzett bizonyos érzelmeket a fdllasdul szolgdlé munkahelyén a
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tegnapi nap folyamén [Vagy azon a napon, amikor legutébb dolgozott.] A nulla
azt jelenti, hogy ,egydltalan nem érezte” az adott érzelmet, a 10 pedig azt, hogy
tegnap ,,egész nap érezte”. Most felolvasok Onnek egy listat, hogy hogyan érez-
hette magét tegnap.

Boldog volt? [0-10]

Nyugtalan volt? [0-10]

Lehangolt volt? [0-10]

A Szubjektiv J6llét Mérésére vonatkozé OECD Irdnymutatdsok alapjdn

o Termelékenység és szervezeti elkotelezettség
Mennyire ért vagy nem ért egyet a kovetkezd allitasokkal:
Hajlandé vagyok a kelleténél keményebben dolgozni annak érdekében, hogy se-
gitsem a szervezet sikerét.
Visszautasitanék egy jobban fizet6 maésik dllast azért, hogy ennél a szervezetnél
maradhassak.
Egyaltaldan nem értek egyet
Nem értek egyet
Egyet is értek meg nem is
Egyetértek
Teljesen egyetértek
A Brit Készség- és Foglalkoztatdsi Felmérés alapjan
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GAZDASAGI EGYUTTMUKODESI ES FEJLESZTESI
SZERVEZET

Az OECD egy olyan egyediildllé férum, ahol a kormanyzatok kozosen dolgoznak a globalizdcié
gazdasagi, tarsadalmi és kornyezeti kihivdsainak kezelésén. Az OECD élen jar az olyan 1j fejle-
mények és problémdk megértésével kapcsolatos erdfeszitésekben is, mint példdul a vallalatira-
nyitds, az informdciés gazdasag és az id6s6dd népességgel kapcsolatos kihivasok. A Szervezet
teret biztosit a kormdnyzatok szdmadra, hogy 6sszehasonlithassdk szakpolitikai tapasztalataikat
és valaszokat keressenek a kozos problémdkra, j6 gyakorlatokat azonosithassanak be, valamint
dolgozhassanak a hazai és a nemzetkozi szakpolitikdk 6sszehangoldsdn.

Az OECD-tagorszdgai: Ausztrdlia, Ausztria, Belgium, Chile, Csehorszdg, Dania, Egyesiilt
Kiralysag, Esztorszdg, Finnorszag, Franciaorszag, Gérogorszag, Hollandia, frorszag, Izland, Izrael,
Kanada, Japan, Kanada, Korea, Lettorszdg, Luxemburg, Mexikd, Hollandia, Kanada, Norvégia,
Lengyelorszdg, Portugilia, Spanyolorszdg, Svédorszdg, Svdjc, Szlovdkia, Szlovénia, Torokorszdag,
Németorszag, Uj-Zéland, Magyarorszag, Olaszorszag, Egyesiilt Allamok. Az Eurépai Unié is részt
vesz az OECD munkédjdban.

Az OECD Kiad6 széles korben terjeszti a Szervezet gazdasagi, tdrsadalmi és kornyezeti témak-
kal kapcsolatos adatgydjtéseinek és kutatdsainak az eredményeit, valamint a tagok altal elfogadott
egyezményeket, irdinymutatdsokat és sztenderdeket.



A Munkakoérnyezet Miné&ségének Mérésére vonatkozé OECD
Irdanymutatdsok

A kiadvdnyban a munkakornyezet mingségére vonatkozd, jobban 6sszehasonlitha-
t6 statisztikdk létrehozédsa érdekében megfogalmazott és nemzetkozi egyetértéssel
biré iranymutatdsokat mutatunk be. A munkakornyezet mingsége — amely az OECD
Munkahelyek Mingsége Keretrendszerének harom dimenzidjanak egyikét jelenti —
a munkahely nem anyagi jellegli szempontjait foglalja magdaba.

Az Irdnymutatdsokban szdmba vettiik az e tertilethez kapcsol6dd, jelenleg elér-
het6 adatokat, dttekintettitk e mérések elemzési és szakpolitikai céld felhaszndlasat,
javaslatot tettiink egy 6 dimenziét és azon beliil (a fizikai kockdzati tényezdkt6l
és a munkaintenzitdst6l kezdve a munkahelyi feladatokkal kapcsolatos mérlege-
lési szabadsdgon és autonémidn 4t az 6nmegvaldsitdsra vonatkozé) 17 jellemz6t
magdaba foglal6 fogalmi keretrendszerre, értékeltiik az ide kapcsolédé adatik statisz-
tikai min&ségét és mddszertani kihivasokkal kapcsolatos ttmutatét készitettiink az
adat-elGélliték és -felhaszndl6k szdmadra. Az Irdnymutatdsok részeként bemutatunk
néhdny felmérési modul prototipust, amelyet a nemzeti és nemzetkozi szervezetek
a felméréseik sordn alkalmazhatnak.

Az Irdanymutatdsok az OECD egy 2011-es, Gttorének szdmit6 projektje, a Jobb
Elet Kezdeményezés keretében keriiltek megalkotdsra, mely a térsadalmi helyze-
tet az emberek jollétének 11 dimenziéja segitségével vizsgdlja. Az Irdnymutatdsok
megalkotdsdra a szubjektiv jollét vizsgdlatdra vonatkoz6 hasonlé irdnymutatdsok,
illetve a haztartdsok jolétére és jovedelemelosztdsdra, fogyasztdsdra és jolétére, va-
lamint a bizalomra vonatkozé mikro-statisztikdk nyomdokain haladva keriilt sor.



