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1. A DISSZERTACIO ALAPJAUL SZOLGALO PUBLIKACIOK LISTAJA

A disszertacié az alabbi publikadciok egységes szerkezetbe foglalasan alapul. Az egyes

fejezetek teljes, valtozatlan €s kiegészitett részeit tartalmazzak a publikacioknak.
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https://doi.org/10.15549/jeecar.v11i6.1906

Molnar Cs., & Csehné Papp 1. (2024). A munkavallaloi jollét hatdsa a szervezeti mutatokra.
[The effect of employee well-being on organizational indicators]. Uj Munkaiigyi

Szemle 2024/2. https://doi.org/10.58269/umsz.2024.2.5

Molnar Cs., & Csehné Papp 1. (2023). Review of human resource management practices
supporting the development of employee wellbeing. Uj Munkaiigyi Szemle 2023/3.
DOI: https://doi.org/10.58269/umsz.2023.3.2
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2. BEVEZETO!

Napjaink gyorsan valtoz6 munkakornyezetében a munkavallalok jolléte egyre nagyobb
figyelmet kap, mint kritikus tényezd a szervezeti siker és a munkavallaloi elégedettség
biztositdsdban. A munkavallaloi jollét szervezeti stratégidja meghatarozo tényezd lehet a jovo
munkaerdpiaca ¢és a gazdasagi hatékonysag szempontjabol (ENWHP, 2018; OECD, 2019). A
téma szervezeti stratégiai szintre emelését a valtozo technologiai, kornyezeti, szervezeti kultura
(Groysberg et al., 2018) és a munkaerd-piac trendjei teszik sziikségessé (Agarwal et al., 2019;
Cantrell et al., 2024; FMLSA, 2017; Hesketh & Cooper, 2019; Millar et al., 2018; World
Employment and Social Outlook: Trends 2025), amely altal versenyeldnyt és vonzobb
munkaltatéi arculatot jelenthet (Fehér és Reich, 2020; Szabd és Juhasz, 2019).

A munkavallaléi jollét fogalma az egyén munkabeli életének széles spektrumat fedi le
(Schulte és Vainio, 2010), amelyet altaldnos bio-pszicho-szocidlis jolléte, a szervezetek és a
tarsadalom egészségi allapota és a gazdasag termelékenysége szempontjabol valo hatékonysaga
¢és hosszll taviu mitkddése hataroz meg (Sharpe és Mobasher Fard, 2022). Schulte és Vainio
(2010) a munkavallaléi jollétet 6sszekapcesolja a termelékenységgel, amikor azt dsszefoglald
fogalomként irja le, ,,amely az élet munkéban eltoltott részének mindségét jellemzi, ideértve a
munkaegészségligy, a biztonsag, a munkabiztonsadg ¢és a munkahelyi 1égkor szempontjait,
amelyek jelentdsen meghatarozhatjdk a termelékenységet egyéni, vallalati és tarsadalmi

szinten” (Schulte, 2020. 10. o.).

A szakirodalmi feldolgozas attekintést nyujt a jollét értelmezésének és definicidinak
széles skaldjarol. Nincs azonban egységes megkozelités a jollét vagy a munkahelyi jollét
fogalmaval, Osszetevdivel és mérésével kapcsolatban (Schulte €s Vainio, 2010; Szombathelyi,
2012; European Agency for Safety and Health at Work, 2013; Pradhan és Hati, 2019). K6z0s
definici6 hidnyéban a kiilonboz6 terminologidk koziil (Laine & Rinne, 2015) a munkavallaloi
jollét kifejezés keriilt alkalmazasra a tanulmanyban, amely a munkavallalokra fokuszalast

sz¢éleskorlien és atfogdan értelmezi.

' A fejezet a kovetkez6 publikaciokon alapul, ezek teljes és valtozatlan részeit tartalmazza:

Molnar Cs., & Csehné Papp 1. (2023). Review of human resource management practices supporting the
development of employee wellbeing. Uj Munkaiigyi Szemle 2023/3.

Molnar, C., Csehné Papp, 1., & Juhasz, T. (2024). Organizational strategies and tools of employee well-being as
perceived by employees. Management & Marketing, 19(2), 336-361.
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Ezért a munkavallaléi jollétre a kovetkezd megkozelitést alkalmaztam a
disszertdcidban: a munkahelyen eltoltott élet mindségén (Eurofound, 2019; 2021) tal a
munkavallaloi jollét magéban foglalja a munkavallalok életmindségével, pszichologiai €s tarsas

miikodésével kapcsolatos észlelését és értékelését is (Keyes et al., 2000).

Bar a munkavallaloéi jollét meghatarozo tényezd a jové munkaerd-piaci és gazdasagi
hatékonysaga szempontjabol (OECD, 2017), a munkavallaloi jollét vizsgélata a szervezeti
stratégia szintjén kevéssé jelenik meg a kutatdsok fokuszdban. Annak ellenére, hogy a
szervezetek figyelmiiket a munkavallalokra, az iligyfelekre, a kozosségekre és a tarsadalmi
kapcsolatokra helyezhetik at, hangstilyozva a vallalati tarsadalmi feleldsségvallalast (Agarwal
et al., 2019; Porter és Kramer, 2002; Stankeviciité és Wereda, 2020), keveset tudunk arrol,
humaneréforras-menedzsment (HRM) moédszereket és munkahelyi eszkdzoket alkalmaznak
ennek eldsegitésére (Kun etal., 2017). Kevés olyan kutatas all rendelkezésre (Wognum & Fond
Lam, 2000), amely a munkavallaldi jolléti stratégia és gyakorlatok alkalmazkodoképességét

vizsgalja a munkavallalok, mint érdekeltek (stakeholders) szemszogébdl (Freeman et al., 2021).

Ezért a disszertacio hazai és nemzetkozi gazdasagi szervezetek munkavallaloi jollét
szervezetek a stratégiai humaner6forras-menedzsment (SHRM) szintjén miként kezelik a
munkavallaloi jollét témajat, és miként timogatjak ezt gyakorlataikkal. A munkavallaloi jolléti
stratégidval kapcsolatos tanulmanyok korlatozott szama miatt a kutatds modszertana egy feltard
szekvencialis vegyes kutatasi modszer, bedgyazott esettanulméannyal (Creswell és Clark, 2018),
induktiv megkdzelitést alkalmazva (Babbie, 2014). A kutatas tobblépcsds kvalitativ és
kvantitativ szakaszokbol allo folyamatot tartalmaz az adatgytjtés és elemzés soran. A kutatas
a munkavallaléi jolléttel kapcsolatos ismeretek bovitését célozza (Kun et al., 2017) a jelenség
elméletének kialakitasaval és jelentésének fejlesztésével a Grounded Theory modszer
alkalmazaséaval (Corbin és Strauss, 1990; Charmaz, 2006). A tanulmany beazonositja a vizsgalt
szervezetek jollét-orientalt HRM gyakorlatait és @ munkavallaloi percepcion keresztiil vizsgalja

a jolléti stratégia és gyakorlatok adaptivitasat.

A kutatds Gjdonsaga, hogy a kordbban kiilonalld, a munkavallaléi jollétet tamogatd
HRM gyakorlatokra (Guest, 2017, 2024) atfogo6 kontextusban fokuszal, és feltarja a szervezetek
stratégiai megkozelitését a munkavallaloi jollét vonatkozasaban (ENWHP, 2018). A kutatas

célja a meglévo ismeretek bovitése a munkavallaloi jollét fogalmanak meghatarozasa terén.



3. SZAKIRODALMI HATTER?

A szakirodalmi attekintés arra enged kovetkeztetni, hogy a kutatds kozéppontjaban a
pszichologia és az eudaimonika all (Loon et al., 2019; Szanto et al., 2016). Bar a tanulmanyok
szama noétt, az emberi eréforras menedzsment modellekrdl kevés szol (Peccei et al., 2013), és
nincs egységes jolléti koncepcid (European Agency for Safety and Health at Work, 2013).
Zhang (2020) ramutat, hogy nincs egységesen elfogadott koncepci6é a HRM gyakorlatok és a
munkavallaloi jollét kapcsolatarol. Az HRM gyakorlatok munkavallaloi jollétre — és ezen
keresztiil a szervezeti teljesitményre — gyakorolt hatdsardl szol6 tanulmanyok ellentmondasos
eredményeket mutatnak (Peccei & Van de Voorde, 2019). A HRM gyakorlatok munkavallal6i
megitélését vizsgald szakirodalombol kiemelkedik a stratégiai humanerdforrds menedzsment
folyamat elméleti keretként valo6 alkalmazasa (Van Beurden et al., 2022), valamint a munkaltato

¢s a munkavallalé k6zotti kommunikacié fontossaga (Wang et al., 2020).

3.1.  Aszervezet és a stratégiai human eréforras menedzsment

A szervezetek nyilt rendszerli modellje (Mullins, 2016) szerint a szervezetek
kornyezetiikkel vald folyamatos interakcioban vannak, rendszereiken keresztiil atalakitjak az
inputjaikat, és olyan outputokat bocsatanak ki, amelyek mas szervezetek szamara inputokka
valnak. A munkavallalok készségei, képességei és jellemzOi inputok, amelyeket a HRM
gyakorlatok atalakitanak az olyan kimeneti eredmények elérése érdekében, mint példaul az
munkavallalok elégedettsége, teljesitménye, megtartisa (Kozak, 2023), vagy jolléte. A
stratégiai humanerdforrds-menedzsment folyamatmodellje (Nishii & Wright, 2007) a HRM
gyakorlatok révén a szervezet és a munkavallalok kozotti komplex kapcsolatot szemlélteti
(Armstrong & Taylor, 2023). Az SHRM a munkavallalokat kritikus eréforrasnak tekinti a
szervezeti stratégia megvalositasa soran (Colbert, 2004). Az érdekeltek (stakeholders)
sziikségleteinek feltérképezése tdmogatja a stratégiai cél és irany meghatarozasat (Freeman ¢€s
McVea, 2001). Kritikus eréforrasként (Barakonyi, 1999) a munkavéllalok érdekelti csoportot
képeznek, akiknek az igényeit meg kell érteni a pozitiv munkavallaléi élmény elérése

érdekében (Plaskoft, 2017; Vereb et al., 2025).

2 A fejezet a kovetkez6 publikaciokon alapul, ezek teljes és valtozatlan részeit tartalmazza:

Molnar Cs., & Csehné Papp 1. (2023). Review of human resource management practices supporting the
development of employee wellbeing. Uj Munkaiigyi Szemle 2023/3.

Molnér Cs., & Csehné Papp 1. (2024). A munkavallaloi jollét hatésa a szervezeti mutatokra. Uj Munkaiigyi
Szemle 2024/2.



3.2.  Munkavallaldi jollétet tamogatéo human eroforras menedzsment gyakorlatok

Az emberi er6forras menedzsment gyakorlatok munkavallaloi jollétre gyakorolt hatasat
illetéen (Zhang et al., 2020) azt talaltdk, hogy a HRM gyakorlatok harom dimenzi6ja — a
képesség, motivacio €s lehetdség - pozitiv hatdssal van a munkavéllaloi jollét 6sszeteviire (élet,

munka, pszichologiai jollét).

A munka- és szervezeti pszichologidban gyokerezé (Paauwe, 2009) Képesség -
Motivacio - Lehetdség elmélet (Ability - Motivation - Opportunity Theory - AMO) (Appelbaum
etal., 2000) a HRM gyakorlatok és a munkavallaloi jollét kozotti pszicholdgiai mechanizmusra
¢épiil (Zhang et al., 2020). A HRM gyakorlatok célja harmas: a munkavallalok készségeinek és
képességeinek fejlesztése, teljesitményre motivalasa, fejlédési és sikerlehetdségek felkinalasa.
A humaneréforras-menedzsment vizsgalatanak gyakran alkalmazott elméleti kereteként (Bos-
Nehles et al.,, 2023) az AMO elmélet kiemeli, hogy a HRM gyakorlatok tamogatjdk a
munkavallalok jollétét (Zhang et al., 2020). Egy tanulmany (Pagén-Castafio et al., 2020) feltarta
a munkavallal6-orientdlt HRM gyakorlatok pozitiv hatdsit a munkavallalok jollétére, és
megerdsitette az AMO elméletet a jollét kozvetitd szerepén keresztiil a HRM gyakorlatok és a
szervezeti teljesitmény kozott (Appelbaum et al., 2000; Nishii & Wright, 2007). Az 1. Abra az
AMO elmélet és korabbi tanulmanyok (Kellner et al., 2019; Zhang et al., 2020; Bos-Nehles et
al., 2023) alapjan foglalja 6ssze a HRM modszereket.

1. Abra. A munkavallaléi jollétet timogaté human eréforras menedzsment gyakorlatok

Osszefoglalasa
Képesség * Cél: Munkavallaloi tudas és készség fejlesztés a szervezeti célok eléréséhez
fejleszt6 HRM * Kimenet: Er6forras karrier célok eléréséhez -> magasabb munkavallaloi jollét
gyakorlatok * HRM Gyakorlatok: Képzés és fejlesztés, toborzas

 Cél: Munkavallalok kiils6 és belsé motivaciojanak ndvelése magsabb teljesitmény elérése
Motivacié érdekében

nével6 HRM *Kimenet: Annak érzete, hogy szervezet értékeli az er6feszitéseket -> magasabb

gyakorlatok munkavallaloi jollét

* HRM Gyakorlatok: Javadalmazas, elismerés, teljesitménymenedzsment

Lehetésé * Cél: Munkavallalok 6sztonozése otletekre, feleldsségvallalasra a célok megvalosulasaért
nivelé HR%VI +Kimenet: Onmegvalésitasi sziikségletek beteljesedése -> magasabb munkavallal6i jollét
gyakorlatok * HRM Gyakorlatok: Munkavallaléi bevonas, részvétel, kommunikacio, decentralizacio,
autonomia

Forrés: Sajat szerkesztés: Zhang, X., Lin, Z., Liu, Y., Chen, X., & Liu, D. M. (2020). How do
human resource management practices affect employee well-being? A mediated moderation

model. Employee Relations 42(4), 903- 919. nyoman



A HRM gyakorlatok képesség, motivacid ¢és lehetdség dimenzidi pozitivan
befolyasoljak a munkavallalok jollétét, életét, munkdjat €s pszichologiai jollétét (Zhang et al.,
2020). Kellner ¢s munkatarsai (2019) azonban kritikai attekintésiikben a modellt
inkonzisztensnek tekintik. Az AMO elmélet atfogo jellege miatt jol illeszkedik a feltard kutatasi

megkdzelitéshez, ezért a kutatas elméleti hatteréiil valasztottam.

4. KUTATASI CELOK ES KERDESEK

A kutatasi kérdések (KK), célkitiizések (KC) és hipotézisek (H), valamint a kutatasi terv

a munkavallaloi jollét feltarasanak f6 témajabol fakadnak.

Kutatasi célok

A kutatas 6 célja:

KC: A kutatas 6 célja annak feltarasa, hogy a vizsgalt szervezetek a stratégiai humaneréforras-
menedzsment szintjén miként foglalkoznak a munkavallaléi jollét témdjaval, és hogyan
tamogatjak ezt gyakorlataikkal.

A négy részcél kovetkezik a fenti f6 célkitlizésbol:

feltarasa.

KC 2. A vizsgélt szervezetek munkavallaloi jollét stratégidja adaptivitasdnak feltardsa a
szervezeti kimeneti elvarasok és a munkavallaléi percepcidk szemszogebdl.

KC 3. A munkavallalok munkavallaloi jollétrdl alkotott percepcidinak feltardsa a vizsgalt
szervezetben.

KC 4. A munkavallaloi jollét jelentésének azonositasa és elméletalkotas.

Kutatasi kérdések
KK 1. Milyen szervezeti stratégiaval és eszkoztarral rendelkeznek a vizsgélt szervezetek a

munkavallaloi jollét eldsegitésére?

KK 1.1. M1 a szervezet jollét-stratégidja?

KK 1.2. Mik a szervezet kimeneti varakozdsai a munkavallaloi jollét-stratégia és

eszkoztar alkalmazasat illetéen?

KK 1.3. Milyen eszkozokkel és modszerekkel valdsitja meg a szervezet jollét-
KK 2. A munkahelyi tanulas és felndttképzés mely modszereit és eszkozeit alkalmazza a

szervezet a munkavallaldi jollét eldsegitése érdekében?
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KK 3. Milyen folyamatokkal, modszerekkel biztositja a szervezet a munkavallaloi jollét-
stratégia adaptivitasat a valtozo kornyezeti, munkaerdpiaci feltételekhez és a munkavallaléi
percepcidhoz?
KK 3.1. Milyen tudomanyos, szakmai, vagy egyéb megallapitasokra, forrasokra
KK 3.2. Milyen 0sszefiiggés van a munkavallaloi jollét-stratégia és a kornyezeti,
munkaerdpiaci tényezok kozott?
KK 3.3. Melyek a munkavallaléi bevonas moddjai a vizsgalt szervezeteknél a
munkavallaloi jollét stratégia kialakitasat és mitkddtetését illetéen?
KK 3.4. Milyen médon méri a szervezet a munkavallalok jollét fejlesztésére vonatkozd
igényeit, az eszkozok igénybevételét és ennek eredményeit miként csatolja vissza a
jollét-stratégia tervezésébe?
KK 3.5. A szervezet jolléti eszkoztaranak munkavallalok altali igénybevétele
KK 4. A vizsgalt szervezetben mi a munkavallal6i percepcié a munkavallaloi jollétet illetden?
KK 4.1. Milyen eszkozoket alkalmaz a szervezet a munkavallaloi jollét mérésére?
mértékben veszik igénybe a munkavallalok?
KK 4.3. A munkavallalok szdmara mit jelent a munkavallaloi jollét?
KK 4.4. A csaladbarat szervezeti stratégia jelzi-e a munkavallalok szdmara a jollét
fontossagat?
KK 4.5. Melyek a munkavéllalok munkéval kapcsolatos pozitiv €s negativ érzéseinek
megkiilonboztetd tényez6i?
KK 4.6. Hogyan irhatdo le a munkavallalok jolléthez valo hozzdallasa a HRM
gyakorlatokon és eszkdzokon keresztiil?
Hipotézisek
A feltard kutatasi modszer konstruktiv és szekvencidlis jellege miatt az esettanulmany
soran 0j kutatasi kérdések meriiltek fel. Ezért az RQ4.4 ¢és RQ4.5 kérdéseket hipotézisek
formdjaban is megfogalmaztam és a kvantitativ fdzisban elemeztem:
Hipotézis 1. A munkavallalok szerint a munkavallaloi jollét fontos a vizsgalt szervezet

szamara, €s azt a csaladbarat stratégiaval és eszkdzokkel azonositjak.

Hipotézis 2. A vizsgalt szervezetben a munkavallalok munkaval kapcsolatos pozitiv és

negativ érzései nemtdl, életkortdl, képzettségtdl €s poziciotol fliggenek.



5, KUTATASI STRATEGIA3

5.1. A kutatasi modszertan a kutatasi célokhoz torténé adaptalasa

A kutatas modszertana feltaro jellegli szekvencidlis vegyes modszerrel végzett kutatas,
beagyazott esettanulmannyal (Creswell & Clark, 2018). Amely tartalmazza mind a kvalitativ
(Flick, 2002), mind a kvantitativ kutatds (Bryman, 2006; Késa és Réthi, 2017) jellemzdit. A
kutatasi modszertan alkalmazéasanak célja egy testre szabott kvalitativ és kvantitativ elemzés,
mivel a jollét stratégiai kontextusban torténd vizsgalatara nem all rendelkezésre eszkoz.
Charmaz (2006) konstruktivista Grounded Theory megkdzelitését kovetve a hangsuly a

munkavallaloi jollét jelenségén van.

5.2. Kutatasi terv

A kutatési koncepcio komplexitasat, céljait, szakaszait, mintavételét és az adatgyljtés

modszereit a kutatasi terv ismerteti (2. Abra).

L Irodalmi attekintés: A téma elméleti hatterének és korabbi kutatdsi eredményeinek feltarasa

itt torténik, de folyamatosan zajlik a kutatas soran a koncepcioalkotas érdekében (Dunne, 2011).

Il Kutatasi keérdések és célkitiizések: A kutatasi kérdések és célkitizések a szakirodalmi

attekintés altal timogatott f6 kutatasi témabdl erednek.

III. Feltaro kutatdsi szakasz: A vizsgalt szervezetek munkavallaloi jollét-stratégidjanak és
eszkoztaranak feltard vizsgalata Magyarorszagon miikodé magyar és nemzetkozi gazdasagi
szervezetek HR vezetdinek, egyéb vezetdinek és HR szakembereinek hozzaférési alapu célzott
szakért6i mintdjan tortént. Ez a kutatasi szakasz két részbdl, egy kvalitativ és egy kvantitativ

szakaszbol allt.

- Ill/a. Feltaro kvalitativ kutatds: Feélig strukturalt, 60-90 perces szakértéi mélyinterjuk
felvétele tortént nyilt kérdésekkel. Az interjik gazdasagi szervezetek 27 HR vezetdjével,
szakértdjével és mas vezetdjével késziiltek. Az interjuk felvételre, atirasra és angol nyelvre
leforditasra keriiltek. Az interjuk tartalomelemzése Atlas.ti programmal tortént. Tobbszori

nyilt kodolast végeztem, soronkénti €s az axidlis kddolast az interjuk mogott meghuzodo

8 A fejezet a kovetkez6 publikaciokon alapul, ezek teljes és valtozatlan részeit tartalmazza:

Molnar, C., Csehné Papp, 1., & Juhasz, T. (2024). Organizational strategies and tools of employee well-being as
perceived by employees. Management & Marketing, 19(2), 336-361.

Molnar C., & Csehné Papp, 1. (2024). Organizational strategies and human resource management practices to
support the improvement of employee wellbeing. Journal of Eastern European and Central Asian Research
(JEECAR), 11(6), 1043-1065.
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koncepciok feltdrasara. Az axialis kodolds sordan a fogalmak és koncepciok kozotti
kapcsolatok keresése a hasonld fogalmak kategoéridkba sorolasat szolgalta. A kategdridk
kozotti kapesolat vizsgalatara és az elméleti modell fobb kategoriainak megalkotasara
szelektiv kodolast alkalmaztam (Corbin & Strauss, 1990). A kvalitativ szakasz célja egyben
a munkavallaloi jolléti stratégia vizsgalatara alkalmas mérési eszkoz kidolgozasa is volt.

- IIL/b. Feltaro kvantitativ kutatas: A sajat fejlesztésii online kérdéivet 62 fés HR-
szakértokbol allo, hozzaférési alapulod célzott minta résztvevoi toltottek ki. A kérdoiv
eredményeit az esettanulmanyi folyamat kialakitasdhoz hasznaltam fel.

- Il Feltaro kutatasi szakasz eredményei: A kvalitativ és kvantitativ adatok integraldsa és
értelmezése hozzajarult az esettanulmanyban részt vevd szervezet kivalasztasi
kritériumainak meghatarozasahoz, az esettanulmany megtervezéséhez és a munkavallalok

jollétrdl alkotott percepcidinak feltardsara alkalmas méréeszkoz kialakitasahoz.

1V, Esettanulmany kutatasi szakasz: A kvalitativ fazisban részt vevod szervezetek kozil egy

szervezetet kivalasztasra és felkérésre keriilt az esettanulményban valé részvételre.

— IV/a. Kvalitativ kutatas az Esettanulmanyon beliil: A szervezet munkavallaloi jollét
stratégidjanak  és  eszkOztardnak  feltardsa  interjukkal,  terepmunkaval  és
dokumentumelemzéssel tortént.

- IV/b. Kvantitativ kutatas az Esettanulmanyon beliil: Az alszakasz két célt szolgalt. A
munkavallalok percepcioin keresztiil vizsgaltam. Masrészt a munkavallalok érzéseit, jolléti

szintjét és jollétrél alkotott véleményét vizsgaltam. Ehhez a korabbi feltaré kutatas

eredményei alapjan kérddivet keriilt kidolgozasra.

- A IV. Esettanulmany kutatasi szakasz eredményei: A vizsgalt szervezet jolléti stratégidja és
HRM gyakorlata feltarasra keriilt. Az adatintegracié soran a munkavallalok jollétrdl alkotott
percepcidja a jolléti eszkozok észlelt elérhetoségére, hasznalatdra és preferencidira

vonatkozoan feltarasra kertilt.

A IIl. Feltaro es IV. Esettanulmanyi kutatasi szakaszok eredményeinek integrdlasa és
értelmezése: Az eredmények integralasa és értelmezése Grounded Theory modszerével (Corbin

és Strauss, 1990; Sallay és Martos, 2018; Mitev, 2012) tortént a jelenség vizsgalata céljabol.

V. Eredmények, kovetkeztetések, tezisek: Eredmények, kovetkeztetések meghatarozasa, tézisek

megfogalmazasa
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2. Abra. Kutatasi terv

L. Szakirodalmi attekintés

II. Kutatasi kérdések & célok
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IV/a. Kvalitativ szakasz - Esettanulm:iny 3 IV/b Kvantitativ kutatas - Esettanulmany

Kvalitativ Adatgyijtés:
Esettanulmany: Gazdasagi szervezet
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| Eredmények, Konkluziok, & Tézisek Megfogalmazasa

Forras: Sajat szerkesztés: Creswell & Clark (2018). Designing and conducting mixed methods

research. Sage publications. 3rd Ed. p.300 & p.312. nyoman
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Mintavetel

A feltard6 és az esettanulmanyi kutatdsi fazisoknak megfelelden kutatasnak két

célcsoportja volt. Az interjuk hazai és nemzetk6zi gazdasagi szervezetek 27 f6s HR vezet6ibol,

HR szakembereibdl, valamint egyéb funkciondlis vezetdibdl alldé mintdjan zajlottak,

hozzaférési alapu, nem valdszinliségi, célzott szakértéi mintavételi technikat alkalmazva

(Babbie, 2014). A szakért6i kérdéivre tobb HR vezetdt €s szakértdt (n=62) toboroztam. A

masodik minta az esettanulmany-szervezet vezetdibol, HR-szakértdibol és munkavallaloibol

allt. Az esettanulmanyban félig strukturalt interjuk késziiltek vezetdkkel és HR szakemberekkel

(7), a felmérésben pedig 222 6 munkavallalo vett részt 78,44%-o0s valaszadasi arannyal.

Meéroeszkozok

Interju protokoll: A félig strukturalt szakértdi mélyinterju protokollja a pilot interjuk
tapasztalataira épiil.

Szakertoi kérdoiv: A sajat fejlesztésli online mérdeszkoz kialakitadsdhoz az AMO elmélet
(Appelbaum et al., 2000,) szolgalt koncepciondlis hattérként.

Munkavallaloi kérdorv: A kvalitativ feltard fazis eredményei alapjan egy sajat fejlesztésti
online kérd6iv késziilt. A kérddiv elso része a valaszadok sajatossagaira dsszpontositott. A
masodik az esettanulmany-szervezet jolléti stratégidjat és a kapcsolodd HRM-gyakorlatokat
vizsgalta a munkavallalok percepcidinak tiikrében. A harmadik rész a Workplace PERMA
Profiler kérd6ivbdl allt (Kern, 2016). Seligman PERMA profilja (2011; 2018) a jollét 6t
pillérét hatarozza meg: pozitiv érzelmek, elkotelezettség, kapcsolatok, jelentés,
teljesitmény. A Workplace PERMA Profiler (Kern, 2016) a munkahelyi kontextushoz lett
igazitva, mivel a munkahelyek jelentds szerepet toltenek be a pozitiv érzelmek,
kapcsolatok, az értelmes munka, a siker €s a részvétel alakuldsdban (Kun et al., 2017; Kun
és Szabo, 2017). A negativ érzelmek, az egészség és a magany tényezoit is vizsgalja a

kérdoiv (Butler és Kern, 2016; Kern, 2016).
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6. UJ ES UJSZERU EREDMENYEK, TEZISEK*

A fejezet a kutatasi eredményeket, azok integralasat és értelmezését és a téziseket

0sszegzi a kutatasi célokra és kutatasi kérdésekre adott valaszként.

4

6.1. Konzisztencia a szervezetek munkavallaléi jolléti stratégiaval és a
humaneréforras-menedzsment gyakorlatokkal kapcsolatos kimeneti elvarasai

kozott
A vizsgalt szervezetek stratégiai tudatossaga a munkavallaloi jollét tekintetében

Ellentétben a szervezetek stratégidk mentén torténd mitkodését hangsulyozo (Wright et
al., 2018), és a munkavallaloi jollét stratégiat munkaerd-piaci versenyelénynek tekintd
szakirodalommal (Androniceanu et al., 2020), a HR szakért6i interjuk feltartdk, hogy a
szervezetek nem rendelkeznek meghatdrozott ¢és tudatos stratégiai megkozelitéssel a
munkavallaloi jolléttel kapcsolatban annak megfogalmazott fontossdga ellenére. A jolléti
stratégia €s tervezés elemei a kérddives felmérésben részt vevd szervezetek 62%-nal vannak

jelen (1. Tablazat).

1. Tablazat. Munkavallaloi jollét stratégia a vizsgalt szervezeteknél

Van munkavallaléi jolléti stratégia Nincs munkavallaléi jolléti stratégia

62%

A jollét stratégia megfogalmazasa: 38%

(visszajelzések szama, tobb valasz)

HR Jolléti o ; Képzés & Nincs Nincs
L. L. Koltségvetés i i Fontos lenne . L., .,
Stratégia Stratégia Fejlesztés informacié | sziikség ra
27 15 13 5 13 9 1

Forras: Sajat szerkesztés

Mivel a munkavallaldi jollét, mint stratégia vizsgalata nem keriilt a korabbi kutatasok
fokuszaba (Kun et al., 2017; Wognum & Fond Lam, 2000), 0j eredmény, hogy a munkavallaloi

jollét stratégiaként vald értelmezése — akdr szervezeti, akar stratégiai HRM szinten — nem

4 A fejezet a kovetkezd publikaciokon alapul, ezek teljes és valtozatlan részeit tartalmazza:

Molnar, C., Csehné Papp, 1., & Juhasz, T. (2024). Organizational strategies and tools of employee well-being as
perceived by employees. Management & Marketing, 19(2), 336-361.

Molnar C., & Csehné Papp, 1. (2024). Organizational strategies and human resource management practices to
support the improvement of employee wellbeing. Journal of Eastern European and Central Asian Research
(JEECAR), 11(6), 1043-1065.
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altalanos a vizsgalt szervezetek korében. A stratégiai tervezés véletlenszerli elemei allnak
rendelkezésre a HRM stratégidba épitve. A munkavallaloi jollét eldsegitése elsGsorban az

operativ HRM gyakorlatokban jelenik meg a vizsgalt szervezetekben.

A vizsgalt szervezetek munkavéllaloi jollét fejlesztésével kapcsolatos kimeneti
elvarasait azonositottam és kategorizaltam (3. Abra). A szervezetek leginkabb elvart kimeneti
eredménye a munkavallalok ,,pozitiv érzése” (94%), beleértve azt, hogy jol érzik magukat,
elégedettek és elkotelezettek a szervezet irant. A szakirodalommal ellentétben (Bartels et al.,
2019; Cooper et al., 2019; Rampazzo et al., 2013) a szervezetileg kevésbé elvart eredmény a
,vallalat gazdasagi ndvekedése” (50%). A legkevésbé elvart eredmény a ,,munkavallalok jobb

anyagi helyzetének” elérése (43%).

3. Abra. A szervezetek elvarasainak f&bb kategoriai a munkavallaléi jollét

fejlesztésével kapcsolatban (szervezetek %-a)

Munkavallalok jobb
anyagi helyzete
100

80

Munkavallalok pozitiv g,
60

o Gazdasagi novekedés
érzése

43%
50%

Munkavallalok
egészségének fejlesztése

669 Jobb munkavallaloi
kapcsolatok

81%

Megtartas 87% Munkaltatoi markaépités

Forras: Sajat szerkesztés

A beazonositott gyakorlatokat az AMO elmélet szerint ismertetem (Appelbaum, 2000).
a) Képzési és fejlesztési HRM gyakorlatok a munkavdallalok jollétének tamogatasara

A vizsgalt szervezeteknél leginkabb a munkavallalok szakmai tuddsanak tamogatasara
kindlnak képzési és fejlesztési programokat (90%). A vezetésfejlesztés (85%), a mentoralas

(70%) ¢és a tovabbtanulds tamogatasa (70%) is eldkelé helyen szerepel a szervezetek
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képességfejlesztd portfolidjukban, hasonléan a nemzetk6zi felmérések eredményeihez (Reward

management survey, 2022).

A szervezetek 67%-a altal kinalt készségfejleszté programok atfedésben lehetnek az
1d6- és stresszkezeld programokkal. A mentdlhigiénés képzési programok fontossaga ellenére
(Johnson et al., 2020), a legkevésbé elérhetd képzési programok a fizikai (22%) és a mentalis
(27%) egeszséggel ¢és karriertervezéssel (40%) kapcsolatos képzési programok a vizsgalt
szervezeteknél. Mivel a jollétet gyakran az egészséggel tarsitjak, a munkahelyi tanulés pedig
relevans lehet az egészséggel kapcsolatos ismeretek fejlesztésében, ezért a felmérés kifejezetten
az egészség témaju képzésekre, fejlesztési programokra kérdezett ra. Az eredmények azt
mutatjak, hogy a szervezetek elsésegélynyujtd képzést (77%), idégazdalkodast (45%), valamint
egészséges ¢€letmoddal és taplalkozassal kapcsolatos tajékoztatdt (38%) tartanak. Bar
Eurdpaban a munkahelyi stressz a leggyakoribb probléma a munkahelyeken (Paoli és Merllié,
2001; Szabd és Juhasz, 2019), a vizsgalt szervezetek csupan 37%-a kinal stresszkezeld
programokat munkavallaloi mentélis egészségének javitasara. A legkevésbé a dohanyzésrol
vald leszokast tdmogato (10%), az alvas-egészséget javitod (13%) vagy a pszicholdgiai témaju

(18%) programok vannak jelen.

b) Juttatasi HRM gyakorlatok a munkavallaloi jollét tamogatasdra

A vizsgalt véllalatok javadalmazési elemeit tekintve (Armstrong, 2010; Podr et al.,
2018; Reimagining Work and Rewards Survey: 2021 —2022; WorldatWork, 2007) a kovetkez6
csoportokat keriiltek beazonositasra: ’Pénziigyi’, ’Egészség’, ’Sport ¢&s rekreéacid’,
"Munkakornyezet’, ’Lakhatds’ és ’Mobilitds’. A valtozatossag tekintetében a vizsgalt
szervezetek a korabbi kutatdsi eredményekhez hasonléan az anyagi juttatasokra helyezik a
hangsulyt (Reward Management felmérés, 2022). A felmérés eredményei szerint az Ot
legfontosabb juttatasi elem az munkaba jarasi tamogatas (92%), a teljesitménybonusz (88%), a
kar4dcsonyi vagy ndénapi ajandékok (88%), a foglalkozas-egészségiigyi szolgaltatds (87%),
valamint a céges telefonok maganhasznélata (78%). Annak ellenére, hogy a szervezetek az
ingazasi koron kiviil is toborozhatnak alkalmazottakat, mivel a home-office elterjedt a
pandémia miatti munkaszervezési valtozasok kovetkeztében, a home-office rezsikoltségéhez
vald pénziigyi hozzajarulas a vizsgalt cégek mindossze 10%-anal érhetd el. Ez ellentétben all a
home-office sz¢leskorl elérhetdségével, hiszen a szervezetek 43%-a kinal heti 2-3 napos home-
office-t dolgozodinak. Azok a legkevésbé nyujtott juttatasok, amelyek a lakhatast és a koltozést
tamogatjak, ami tiikrozheti azok koltséges jellegét, €s azt, hogy a vallalatok a potencialis napi
ingazas foldrajzi korzetébdl biztositjdk munkaerd igényiiket. A valaszado cégek koziil nagyon
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kevés nyujt munkasszallast (13%), koltdzési tdmogatast (13%) és egészségiigyi jellegii
juttatasokat, példaul fogaszati kezelést (17%) vagy fizioterapiat (17%), bar az egészségiligyi

ellatasok altalanos igénye meghaladja az 6sszes tobbi juttatas tipust.

C) Kozosségi eseményeken keresztiil a tarsas jollétet elésegité HRM gyakorlatok

Az alapvetd sziikségletek elméletén (Keyes, 1998) alapulo tarsas jollét (Guest, 2017)
jelentdségével Gsszhangban a felmérés eredménye azt mutatja, hogy a vizsgalt szervezetek
kilonféle tevékenységekkel kivanjak eldsegiteni munkavallaloik tarsas interakcioit. A vizsgalt
szervezetek csapatépitd rendezvényeket (97%) szerveznek az egyiittmiikodés elOsegitése
c¢ljabol, hasonldéan a karacsonyi iinnepséghez kapcsolddd rendezvényekhez (93%). A
munkavallalok életciklusdhoz kapcsolédd események fontossagdt mutatjdk az olyan
események, mint példdul a munkaviszonyban toltétt id6 vagy a nyugdijba vonulas
évforduldinak megilinneplése (67%). A szervezetek bevonjak a munkavallalokat olyan
tevékenységekbe, mint példaul az adomanyozas (72%) és az onkéntes tevékenység (50%),

ezaltal kiterjesztve a tarsadalmi kapcsolatokat a tdgabb kozdsségekre.

A kimeneti elvarasok és a munkavallaloi jollétet tamogato HRM  gyakorlatok

konzisztencidajanak elemzése a vizsgalt szervezeteknél

A szervezetek kimeneti elvarasait 6sszehasonlitottam a munkavallaloi jollétet timogato

HRM gyakorlataikkal. Az eredmények azt mutatjdk, hogy a vizsgalt szervezetek altal

alkalmazott HRM gyakorlatok nem teljes mértékben felelnek meg kimeneti elvarasaiknak.

Feltart kovetkezetesség:

— Akozosségi rendezvényekkel kapcsolatos gyakorlatok erds jelenléte 0sszhangban van azzal
az elvart eredménnyel, hogy a jollét-orientdlt stratégia és gyakorlatok eredményeként a
munkavallalok pozitiv érzéseket €lnek meg.

Feltart kovetkezetlenségek:

— A vezet6 kimeneti elvaras a munkavallalok egészségének javitasa és megdrzése, azonban a
munkavallalok egészségfejlesztésének célja ritkdn jelenik meg egészségtejlesztési
juttatasok és programok formajaban.

— A ,Munkavéllalok jobb anyagi helyzete” cél ritkdbban jelenik meg elvarasként a vizsgalt

mintdban, ugyanakkor a HRM gyakorlatokat a monetaris elemek dominanciaja jellemzi.

crer

vezetett az 1. Tézis megfogalmazasahoz.
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1. Tézis — Uj eredmény

A szervezetek munkavallaloi jolléti stratégidval szemben tdmasztott kimeneti
elvarasai ¢és az alkalmazott humdneréforras-menedzsment gyakorlatok kozotti

konzisztenciat illetden az eredmények a kovetkezd tézis megfogalmazasahoz vezettek.

1. Teézis: A vizsgalt szervezeteknél inkonzisztencia van a munkavallaloi jollét-
stratégiaval kapcsolatos kimeneti elvardasok és az alkalmazott emberi eroforrds

menedzsment gyakorlatok kozott.

Kapcsolodo kutatési kérdések: [RQ1.], RQ1.1.], [RQ1.2.], [RQ1.3.], [RQ2.], [RQ3.],
[RQ3.1.], [RQ3.2.]

Kapcsolodo kutatési célok: [ROL.], [RO2.]

Kapcsolodo sajat publikaciok: [P1], [P2], [P3], [P4], [P5], [P6], [P7], [P8], [P17],

[P20], [P21]

6.2. A munkavillalok jollétét tamogaté humaneréforras-menedzsment gyakorlatok

feltarasa, azonositasa és kategorizalasa

A kvalitativ feltard felmérés eredményei alapjan a vizsgalt szervezeteknél a jollét-
orientalt gyakorlatok széles skalajat azonositottam és kategorizaltam Appelbaum (2000)

Képesség — Motivacid — Lehetéség elmélete (1. Abra) szerint.

Uj eredményként kialakitasra keriilt a ,,Munkavallaloi j6llét-orientalt huméaneréforras-
menedzsment gyakorlatok™ atfogd eszkdztara (2. Tablazat). Az azonositott HRM gyakorlatokat
a vizsgalt szervezeteknél a pénzbeli juttatdsok dominancidja jellemzi, amelyek rovid tava
pénziigyi, rekredcios, egészségligyl juttatasokbol, munkavallalor életciklus-jellegii
juttatdsokbol és hosszutavi gondoskodasi jellegii juttatdsokbol allnak. A képzési és fejlesztési
programok szakmai, szervezeti, fejlesztési és egészségiigyi kategoridkba sorolhatok. Az
egészségfejlesztési programok a testi és lelki egészségfejlesztési programokra terjednek ki. A

tarsas jollétet a kozosségi események hivatottak eldsegiteni.

Az eredmények a 2. Tézis megfogalmazasahoz vezettek.
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2. Téblazat. Munkavallaloi jollét-orientalt emberi eréforras menedzsment gyakorlatok

Juttatasok
Rovid-tavi pénziigyi Rekreacids Egészség célu Munkavall?lm, e.l ?tclklus =
szituacids
B1 |Lojalitis bénusz i Foglalkozas B8 |Beiskolazasi timogatas
B1 f B7
B2 |13.havi fizetés 0|Cafeterta rendszer egészségligyi szolgdlat|B12 |Gyermeksziiletés-ajandék
B3 |Bejarasi timogatas B1 |Rekreacids célu  |[B9 |Orvosi vizsgalatok B16 |Szocialis, temetési segély
B4 |Teljesitménybdnusz 8 |varidbilis juttatasi |B14 |Egészségbiztositas B21 |Munkabér el6leg
B5 |Ajandékok B32 Kulturalis, sport  |B20 |Szemiiveg tAmogatds [B22 |Ovddai tAmogatis
B6 |Teljesitmény-bérezés belépdk Szakorvosi B37 |Albérleti tamogatas
B11 |Rezsi tamogatas B34 Udiilés, rekreacio vizsgalatok B38 |Koltozési tAmogatas
B1S Vallalati auté hasznalat, tadmogatas B24 |Egészségpénztar B39 |Munkasszalld
megosztas, parkolas B36|Sport timogatds  |[B33 |Oltas Hosszi-tavi gondoskodas &
B17 |Magincéli telefonhasznalat |[B40|Vallalati gym B42 |Fogorvosi szolgaltatis tanacsadas
B19 |Vallalati busz Munkakérnvezet B45 |Masszazs B25 |Onkéntes nyugdijpénztar
B27 |Etkezési timogatas, kantin y B46 |Fizikoterapia B26 |Részvényjuttatisi opcid
B28 |Partneri kedvezmények B13|Pihend teriilet B30 |Tanulmanyi szerz6dés
B29 |Home office rezsi ktg B43|Kutyabarat iroda B41 |Pénziigyi tanicsadas
B31 |Gyiimdlcsnap B44 |Pszicholdgiai tanacsadas
B35 |Sajat termék kedvezmény B47 |Jogi tanicsadas
Képzési és fejlesztési programok
Munkakor & kompetencia Szervezeti Elémenetel Egészség
LD2 |szakmai LD |Csapat Yo . ‘- e,
D6 IT LD3Mentoralds LD5 [Vezet6 fejlesztés LD12|Tréning - fizikai egészség
LD13|Nyelvi . .. |LD8 |Karrier tervezés Tréning - mentalis
LD9 |Készségfejleszt6 LD4Tuddsmegosztis LD10|Tanulmanyi szerz6dés LD14 egészség
LD7|Coaching Kozép- & fels6foku
LD11 ,
tanulmanyok
Egészségfejlesztési programok
Informacié megosztas Fizikai egészség Mentalis egészség
H1 |[Covid HS egészséges H3 |Id6 menedzsment
H2 |Elsdsegélynyuijtd életméd, H4 |Onismeret
H7 |Alvas-egészség  |H6 |Stressz menedzsment
H9 |Dohanyzasrél H8 |[Pszicholégiai témaju
Kozosségi események
Kozos tevékenységek Csalad Jotékonysag Vegyes
C1  |Cspatépits tevékenység C3 |Csaladi nap C6 |Adomanyozas Vilagnapokhoz
. - Y C8 - ,
C2  |Karacsonyi vacsora, party s . |C9 |Véradas kapcsol6dd események
. 7 . C7 [Mikulas innepség — -
C4 |Vallalati kirdndulas C11 |Onkéntesség (a1 4s 2
— , Munkavallaldi és
Dolgoz6i évforduldk, S .
C5 . kozosségi hirdetmények
nyugdij
C12 |Ko6zos sporttevékenység

Forras: Sajat szerkesztés
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2. Tézis — Ujszerii és 0ij eredmények
A munkavallaloi jollétet tdmogatdé humanerdforrds-menedzsment gyakorlatok
feltarasabol, azonositasabol és kategorizalasabol a kutatasi eredmények az aldbbi tézis

megfogalmazasahoz vezettek.

2. Tézis: A Képesség-Motivicio-Lehetoség elmélet (AMO Theory, Appelbaum,
2000) alkalmas a munkavallaloi jollétet célzo6 HRM gyakorlatok kategorizaldsdra,
és segitségével a ,Munkavdllaloi jollét-orientdlt emberi erdforrdas menedzsment

gyakorlatok’ datfogo eszkoztara (2. Tablazat.) keriilt létrehozdsra.

Kapcsolodo kutatasi kérdések: [RQ1.], [RQ.1.3.], [RQ 2.]
Kapcsolodo kutatasi cél: [RO1.]
Kapcsolodo sajat publikaciok: [P1], [P2], [P3], [P4], [P5], [P6], [P7], [P8], [PI],

[P10], [P11], [P12], [P14], [P15], [P17], [P18], [P19],
[P20], [P21], [P22]

6.3. A munkavallaléi jollét stratégia és a humaneréforras-gazdalkodasi gyakorlatok

adaptivitasa a munkavallaloi bevonason és részvételen keresztiil

A vizsgalt szervezetek munkavallalokkal kapcsolatos kimeneti elvarasaival (3. Abra),
ellentétben a munkavallalok bevonasanak, illetve részvételének strukturalt és szisztematikus
modszereit a stratégiai és iizleti tervezésben kevésbé alkalmazzdk a vizsgalt szervezetek. A
munkavallalok visszajelzése, mint részvételi modszer, f6 informdacioforrasként szolgal a
ugyanakkor az inputok gyiijtése kevésbé strukturalt, nem rendszeres és nem szisztematikus.
Ezért a vizsgalt szervezetek megtartjak vezetd szerepiiket munkavallaloi jolléti stratégidjuk és
humanerdforrds-menedzsment gyakorlataik kialakitdsdban. A munkavallalokat — mint a
szervezeti siker kulcsfontossagu szerepldit — a jollét fejlesztésének alanyaiként tekintik, nem

pedig a munkavallaloi jollét fejlesztésében résztvevd partnereknek.

Az eredmények a 3. Tézis megfogalmazéasahoz vezettek.
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3. Tézis — Uj eredmény

A munkavallal6i részvétel és bevonas szempontjabol a munkavallaloi jollét stratégia
¢s a humanerdforrds-menedzsment gyakorlatok adaptivitasat illetden a kutatasi eredmények

az alabbi tézis megfogalmazasahoz vezettek.

3. tézis. A vizsgalt szervezetek munkavallalokkal kapcsolatos kimeneti elvardsaival
ellentétben a vizsgalt szervezeteknél nem dltalanos a munkavallalok bevondsa és
résgvétele strukturdlt és szisztematikus mddszerek alkalmazdsdval a jolléthez
kapcsolodo stratégia és a humdnerdforrdas menedzsment gyakorlatok stratégiai és

tizleti tervezésébe.

Kapcsolodo kutatasi kérdések: [RQ3.], [RQ3.3.], [RQ3.4.]
Kapcsolodo kutatasi cél: [RO2.]
Kapcsolodo sajat publikéaciok: [P1], [P2], [P3], [P4], [P5], [P6], [P7]

6.4. Munkavallaloi percepcié a munkavallaloi jollét stratégiarol és az emberi eréforras

menedzsment gyakorlatokrol

A kutatés feltar6 jellegének megfelelden az esettanulmény soran egy 0j kutatasi kérdés

(RQ4.4.) mertilt fel, amely az 1. Hipotézis form4jaban keriilt megfogalmazasra.

HI1. A munkavallalok szerint a munkavallaloi jollét fontos a vizsgalt szervezet szamara,

¢s azt a csaladbarat stratégiaval és eszkozokkel azonositjak.

Az esettanulmany eredményeinek elemzése a jollét stratégia hidnyat tarta fel a vizsgalt
vallalatnal. A szervezet ,.csalddbardt munkahely” stratégiaval igyekszik munkavéllaldoinak
¢letmindségét tamogatni és a potencidlis jovObeli munkavallalokat bevonzani, mint a
munkaltatdi markaépités megkiilonboztetd versenyképességi tényezdje a munkaerdpiacon. Bar
a vizsgalt szervezetnél az HRM gyakorlatok széles skalaja keriilt beazonositasra (3. Tablazat),
a munkavallaloi jollét terén hidnyzik a tudatos stratégiai tervezés ¢és végrehajtids. A
munkavallaloi elégedettségi felmérések nem késziilnek szisztematikusan, €s az eredményeket
nem hasznositjak a jollét-orientalt HRM gyakorlatok adaptivitdsanak, a munkatarsak felé
torténd kommunikacidjanak javitasara. A vizsgalt szervezetnél meglévd eszkozoket sziirke szin

jelzi a 3. Téblazatban.
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3. Tablazat. Munkavallaloi jollét-orientalt emberi er6forras menedzsment gyakorlatok a

vizsgalt szervezetnél

Juttatasok
Rovid-tavii pénziigyi Rekreacios Egészség céli Munkavall.a 10} e.l,etc1klus &
szituacios
B1 |Lojalitds bonusz . Foglalkozds egészségligyi [B8  |Beiskolazsi timogatas
B10 Cafet d: B7
B2 |13. havi fizetés areteria rendszer szolgalat B12 |Gyermeksziiletés-ajandék
B3 |Bejarasi timogatas B1 |Rekreacids célu variabilis [B9 |Orvosi vizsgalatok B16 |[Szocialis, temetési segély
B4 |Teljesitménybdnusz 8 |juttatasirsz B14 |Egészségbiztositas B21 |Munkabér elleg
B5 A]a.nd(,akol’( __ B32|Kulturlis, sport belépdk B20 |Szemiiveg timogatas B22 Ovo'dal t.arilogatas,
B6 |Teljesitmény-bérezés L, B37 |Albérleti timogatas
Sl - —— — B23 |Szakorvosi vizsgalatok R, p
B11 |Rezsi tamogatas B34 Udiilés, rekreacio B38 |Koltozési timogatas
B15 Véllalati autd hasznalat, tdmogatés B24 |Egészségpénztar B39 [Munkasszalld
megosztas, parkolas B36(Sport timogatas B33 |Oltas Hosszu-tavii gondoskodas &
B17 [Magancélu telefonhaszndlat  |B40|Vallalati edzéterem B42 |Fogorvosi szolgaltatas tanacsadas
B19 |Vallalati busz Munkakérnvezet B45 |Masszazs B25 |Onkéntes nyugdijpénztar
B27 |Etkezési tamogatas, kantin y B46 |Fizikoterapia B26 |Részvényjuttatasi opcid
B28 |Partneri kedvezmények B13|Pihend teriilet B30 |Tanulmanyi szerzédés
B29 |Home office rezsi ktg B43|Kutyabarat iroda B41 |Pénziigyi tanacsadas
B31 |Gyiimdlcsnap B44 |Pszicholdgiai tanacsadas
B35 |Sajat termék kedvezmény B47 |Jogi tanacsadas
Képzési és fejlesztési programok
Munkakor & kompetencia Szervezeti Elémenetel Egészség
LD2 |Szakmai LD |Csapat egyiittmiikodés P . - o
D6 T LD3 Mentoralis LD5 |Vezetd fejlesztés LD12|Tréning - fizikai egészség
LD13|Nyelvi . . LD8 |Karrier tervezés Tréning - mentalis
LD9 |Készségfejlesztd LD4Tuddsmegoszts LD10|Tanulmanyi szerz6dés LD14 egészség
LD7|Coaching 1 p11/K0zép- & felsdfoki
tanulmanyok tdmogatésa
Egészségfejlesztési programok
Informacié megosztas Fizikai egészség Mentalis egészség
H1 |[Covid H5 Egészséges életmod, H3 |Id6 menedzsment
H2 |Elsdsegélynyujto taplalkozas H4 |Onismeret
H7 |Alvas-egészség H6 |Stressz menedzsment
H9 |Dohanyzasrol leszoktatas |H8 |Pszicholdgiai témaji
Kozosségi események
Kozos tevékenységek Csalad Jotékonysag Vegyes
C1 |Csapatépitd tevékenység C3 |Csaladi nap C6 |Adomanyozas Vilagnapokhoz
; ; -~ C8 " ,
C2 |Karacsonyi vacsora, party 7 |Mikulds finnesé C9 |Véradas kapcsolddé események
C4 |Vallalati kirdnduls pseg C11 |Onkéntesség g s
Munkavallaloi és
C5 [Dolgozdi évforduldk, nyugdij kozosségi hirdetmények
C12 |Kozos sporttevékenység

Forras: Sajat szerkesztés
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Az esettanulmény-szervezet munkavallaloi a kérddéivben arra a nyitott kérdésre
valaszoltak, hogy mit jelent szamukra a munkavallalodi jollét. Az eredmények azt mutattik, hogy
a munkavallaloi jollét a vizsgalt szervezet dolgozdi szamara Gsszetett jelenség, amely magaban
foglalja a megélhetéshez szilikséges keresetet, a munka-magéanélet egyensulyat, a megfeleld
munkakoérnyezetet, a jo 1égkort, a fizikai és lelki jollétet, de Gsszességében a jollét azt jelenti,
hogy pozitiv érzéseket ¢lnek meg a munkahelyen. Ezért az 1. Hipotézist elvetettem és a 4. Tézist

fogalmaztam meg.

4. Tézis — Uj eredmény

A munkavallaléi jollét stratégiar6l és a huménerdforras-gazdalkodasi gyakorlatrol
alkotott munkavallaléi percepcidk tekintetében a kutatdsi eredmények az 1. hipotézis

elvetéséhez, és a kovetkezo tézis megfogalmazasdhoz vezettek.

4. Tézis: Az esettanulmdany sordan vigsgdlt szervezet figyelmet fordit
munkavadllaldinak jollétére, de a mintaban szerepld vilaszadok a munkavallaloi
jollétet komplexebben értelmezik, mint a munka- és maganélet egyensulyadt

elosegito csalad-barat eszkozok osszességet.

Kapcsolodo kutatési kérdések: [RQ4.], [RQ4.3.], [RQ4.4.]
Kapcsoldodo kutatasi cél: [RO3.]
Kapcsolodo sajat publikaciok: [P1], [P2], [P4], [P6]

6.5. A munkavallalok munkaval kapcsolatos érzéseinek meghatarozo tényezoi

A kutatés feltaro jellegének megfeleléen az esettanulmanyban egy 1) kutatasi kérdés

(RQ4.5.) meriilt fel, és 2. Hipotézis keriilt megfogalmazasra.

H2: A vizsgalt szervezetben a munkavallalok munkaval kapcsolatos pozitiv és negativ

érzései nem fliggenek nemtdl, életkortol, képzettségtol és poziciotol.

A kutatasi eredmények alatamasztjak a korabbi tanulményokat és szakirodalmat (De
Simone, 2014; Fisher, 2014), mivel a szubjektiv munkahelyi jol1ét magaban foglalja a munkéval
kapcsolatos pozitiv érzéseket, a jO hangulatot, a kognitiv értékelést, a munkéval vald

elégedettséget, a tarsas jollétet és a munkahelyen atélt negativ érzéseket.
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Az elemzés arra iranyult, hogy a munkavallalok hogyan érzik magukat munka kozben,
¢s milyen személyes tényezok befolyasoljak érzéseiket. A felmérés eredményei alapjan az adott
mintaban nem talaltam 6sszefliggést a munkaval kapcsolatos érzések és a munkavallalok egyéni
jellemzdi (nem, életkor, iskolai végzettség, beosztas) kozott. Ezért a 2. Hipotézist elvetettem,

az 5. Tézist pedig fogalmaztam meg.

5. Tézis — Uj eredmény

A munkavallalok munkaval kapcsolatos érzéseinek meghatarozo tényezoit tekintve
a kutatési eredmények a 2. Hipotézis elvetéséhez és a kovetkezo tézis megfogalmazasahoz

vezettek.

5. Tézis: Az esettanulmdny sordn vizsgalt szervezetben a munkavdallalok munkadval
kapcsolatos pozitiv és negativ érzései nem fiiggenek nemtdl, életkortol,

végzettségtol és beosztdstol.

Kapcsolodo kutatasi kérdések: [RQ4.],[RQ4.5.]
Kapcsolodo kutatasi cél: [RO3.]
Kapcsolodo sajat publikaciok: [P1], [P2], [P4], [P6]

6.6. A munkavallaloi jollét stratégia és a humaneréforras menedzsment gyakorlatok

adaptivitasa a munkavallaloi percepciok vonatkozasaban

Az esettanulmanyon beliili kvalitativ kutatdsi szakasz interjli alapjan beazonositott
»csaladbarat munkaltatd” stratégiat nem tamasztjak ald a vizsgalt szervezetben alkalmazott
munkavallaloi elégedettségi felmérések €s a jolléttel kapcsolatos munkavallaloi kommunikaciod

azok végrehajtasanak kovetkezetlenségei miatt.

A Munkahelyi PERMA Profil (Kern, 2016) alapjan egyéni és szervezeti szintli jolléti
mutatok késziiltek az esettanulmdny szervezetnél a jollét-orientdlt HRM gyakorlatokkal
kapcsolatos munkavallaloi megitélések ¢s preferencidk feltdrasdra. Annak ellenére, hogy
hianyzik a tudatos stratégiai megkozelités, a munkavallalok pozitiv percepciodja tikrozodik a

szervezet altalanos Munkahelyi PERMA profiljaban.
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Az egyéni és szervezeti szintli jolléti mutatokat a ,,Munkavallaloi jollét-orientalt
humaneréforras-menedzsment gyakorlatok™ eszkdztaraval egyiitt (2. Tablazat) alkalmaztam a
jollétre vonatkoz6 munkavallaloi percepciok és preferenciak feltarasara. Az eredmények
ravilagitottak arra, hogy a munkavallaloi igényeket elsdsorban a rovid tava monetaris
eszkozokkel elégitik ki. A vizsgalt szervezetnél hidnyoznak a hosszl tavl egészségfejlesztési
programok, pedig hozzajarulhatndnak a humén téke megujitdsahoz, tdmogathatndk a
munkavallalok elkotelezettségét és a szervezeti teljesitményt (Shuck et al., 2017; Shuck & Reio,

2014; Sutton et al., 2016).

A teljes szervezeti jolléti mutatohoz képest ,,Felette” és ,,Alatta” 1évo jolléti szintli

munkavallaloi csoportok megitélésének dsszehasonlitdsa az alabbi eredményeket mutatta:

- A munkavallalok preferenciai azt mutatjak, hogy az esettanulmany-szervezet kiilonféle
munkavallaloi igényeket fed le jolléti gyakorlatokkal és eszkozokkel. Azonban percepciok
terén tapasztalt kiilonbségek és a bizonytalan vélaszok magas szama tiikkrozheti a
munkavallaloi jollét jelenségének és eszkozeinek megértésébdl fakadd hianyossagokat,
valamint a jolléti stratégia és a tudatos kommunikécio hidnyat.

- A teljes szervezeti jolléti mutatdbhoz képest ,Felette” és ,,Alatta” 1évo jolléti szintl
munkavallaléi csoportok egyarant elérhetdnek ¢és hasznosnak talaltdk a pénzbeli
juttatasokat, a kozosségi rendezvényeket és a jo munkahelyi légkort. A kdzosségi
rendezvények tamogathatjadk az alkalmazottak jo 1égkor iranti igényét.

- A fizikai ¢és lelki egészséggel Osszefliggd juttatdsok, rekredcios €s fejlesztési programok
észlelt hianya kielégitetleniil hagyhatja az elvarasokat azon munkavallaléi korrel szemben,

akiknek jolléti szintje az szervezeti jolléti mutato szintje alatt van.

A kutatds a Munkahelyi PERMA Profil 0 hasznositasat kinalja a munkavallaloi jollét
stratégia és a HRM gyakorlatok adaptivitdsdnak vizsgalatira. Az eredmények a 6. Tézis

megfogalmazasahoz vezettek.
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6. Tézis — Ujszerii és 0j eredmények

A munkavallaloi jollét stratégia és az emberi eréforrds menedzsment gyakorlatok
munkavallaloi igényekhez és percepciokhoz vald adaptivitdsanak vizsgélata és kutatasi

eredményei az alabbi tézis megfogalmazasadhoz vezettek.

6. Tézis: A Munkahelyi PERMA Profil (Kern, 2016) alkalmas eszkéz a szervezeti
és munkavallaloi szintii jollét és mutatoinak meghatarozdasdara. A szervezeti és
munkavallaloi szintii jollét mutatokat egyiitt alkalmazva a ,Munkavdllaléi jollét-
orientdlt emberi erdforras menedzsment gyakorlatok’ (2. Tablazat) eszkoztaraval,
a Munkahelyi PERMA Profil (Kern, 2016) alkalmas a munkavdallalok HRM
gyakorlatokkal kapcsolatos percepcidinak feltardasdra, valamint a jollét-stratégia

és HRM gyakorlatok munkavallaloi igényekhez torténd adaptdcios képességének

feltarasara.
Kapcsolodo kutatasi kérdések: [RQ3.], [RQ 3.5.], [RQ4.], [RQ4.1.], [RQ 4.2.],
[RQ 4.6.],
Kapcsolodo kutatasi cél: [ROL1.], [RO2.], [RO3.]
Kapcsolodo sajat publikaciok: [P1], [P2], [P4], [P5], [P6], [P7], [P8]

6.7. Elméletalkotas a munkavallaloi jollét jelenségérol

Mivel a munkavallaloi jollét definicidja, fogalma, Gsszetevoi és mérése tekintetében
nincs egységes megkozelités (Schulte & Vainio, 2010; Szombathelyi, 2012; Eurdpai
Munkahelyi Biztonsagi és Egészségvédelmi Ugyndkség, 2013), a feltard kutatds eredményei
lehetdséget adtak arra, hogy a jelenség megértéséhez ) megkdzelitést fogalmazzak meg. A
Grounded Theory moddszerének alkalmazdsa (Corbin és Strauss, 1990; Charmaz, 2006)
elvezetett egy elméleti modell megalkotasahoz, a munkavallaloi jollét jelenségének

jelentésalkotasahoz €s a munkavallaloi jollét fejlesztését célzo elmélet kialakitasdhoz.

A munkavallaloi jollét stratégia és a HRM gyakorlatok elméleti modellje

A szervezetek nyilt rendszerti modelljét figyelembe véve (Mullins, 2016) és szakértoi
interjuk elemzése alapjan kialakitasra keriilt a munkavallaloi jollét jelenségének koncepcionalis

modellje (Taheri et al., 2018) (4. Abra).
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A modell azonositja az ok-okozati tényezdket, a kontextudlis és a beavatkozo
tényezoket, amelyek befolydsoljak a munkavallaloi jolléti stratégiat és emberi erdforras
menedzsment gyakorlatait. A szervezet transzformacios folyamatanak készonhetden a jollét-
orientalt HRM gyakorlatok és eszk6zok révén a munkavallalok érzései szervezeti ¢és

munkavallaloi szintli kimeneteket eredményeznek.

4, Abra. A munkavallaloi jollét-stratégia és az emberi eréforras menedzsment

gyakorlatok koncepcionalis modellje

Pozitiv légkor

Szervezeti pénziigyek:
Koltségvetés,

‘Employee voice’,
Visszajelzések,

Vezetés Pénzigyi szempontok, Kezdemenyezesek,
Donteshozatal Koltséggazdalkodas Felmérések
Erdekkeépviselet

Ok-okozati Kontextualis feltételek Kivetkezménvek
ténvezok

Szervezeti kérnyezet:
Munkavallaloi Digitalizacié & Technologia Munkavallalokkal
jellemzok: Gyorsulo vilag, bizonytalansag, vagy stabilitas kapcsolatos elvart
Erzések, Gazdasag helyzet, Piaci trendel, kimenet:
Eletciklus: Kor, Munkaerépiaci feltételek, Migracio, Helyszin Pozitiv / negativ
Szulé COVID érzesek

Képesség szint & T
Kompetencia Y=
Lojalitas Szervezet transzformalé folvamata
Pénziigyi Elvart kimenet
miveltség Szervezeti HRM L
Szervezeti stratégia: gyakorlatok: ?zlll:llt]k el
Je}lemzok: Menedzsment filozétia Pénziigyr WB Hmn_\'zlas. ‘
T““el?et meret, Jelensé Szervezetl celok Fizika; WE. Flulcmacllo
struktura, —elenseg Stratéeiai e o Megtartas

; Strategial tervezes FEoészséo .
SZﬂbquOk & Munkavallaloi Uzleti menedzsment Mentalis WB l\hluﬂfa\'qllalm
eldirasok ntnkavalialot Taleti mutatok & KT P teljesitmeény
Hozzaallas: jollet-stratégia e IO o Tfnhah VB Munkavallaloi
S Valtozas-menedzsment Kompenzacio VIR AL
1\].-}1]}1;;:‘5&33??2 FOL\"&HI‘JtOS fejlesztés Tuttatasok ehuen}'
leomplexitashoz, Egr:?eteb i gﬂjl;‘l;me I S?el}‘ezeti szint:
megfeleléséghez Momnitorozas Kénzes & \_evm elegecle&seg
Eroforras & < EPZES & Versenyképesség
teljesitmény fejlesztes Novekedés,
menedzsment Pénzagyek, Siker,

Hatékonysag,

Szervezeti —_ Termelékenység
kultira & Teljesitmeény
értékek: Beavatkozo feltételek javulas
CSR Munkaltator marka
Sokszintiség & Szervezeti megkizelités: Munkavallaléi Femntarthatosag
Betogadas Tolléthez bevonas
Szervezeti Munkavallalokhoz modszerei:
értekek & etika Autonom
Kommumnikacio kozossegek

Forrés: Sajat szerkesztés Taheri, F., Jami Pour, M., & Asarian, M. (2018). An exploratory

study of subjective well-being in organizations—A mixed method research approach. Journal

of Human Behavior in the Social Environment, 29(4), 435-454. p.8. nyomén
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A munkavallaloi jollét jelentése

Mind a feltar6, mind az esettanulmany kutatasi szakaszok adataibol kirajzolodott a
munkavallaloi jollét jelentéskonstrukcidja. Uj eredményként keriilt meghatarozasra a

munkavallaloi jollét jelentése a HR szakértok €s a mintdban szerepld munkavallalok szerint.

A HR-szakértok szerint a munkavallaloi jollétet elsdsorban a munkavallalok pozitiv
érzései jellemzik. Bar a vizsgdlt munkavallaloi minta pozitiv érzéseket is azonositott, de
komplexebb megkdzelitéssel, amely 4all az anyagi biztonsagbol, a munka-maganélet
egyensulyabol, a megfelelé munkakornyezetbdl, a lelki és fizikai jollétbol, valamint a jo
munkahelyi 1égkorbdl. Ezért a "munkavallalok pozitiv érzése" a munkavallaloi jollét atfogd
értelmezéseként tekinthetd a vizsgalt mintan, azonban a munkavallalok meglatasa részletesebb,

mint a szakértok véleménye.
Elmélet a munkavallaloi jollét fejlesztésének céljarol

Az adatintegracio konkluzidjaként egy elmélet keriilt kialakitasra, amely segit
mélyebben megérteni, hogy a szervezetek milyen célt szeretnének elérni a munkavallalok
jollétének javitdsaval. Uj eredményként sziiletett meg az ,,Elmélet a munkavallaléi jollét
fejlesztésének céljarél” (5. Abra). A HR szakértok szemszogébol a szervezetek munkavallaloi
jolléti stratégiakat és HRM-gyakorlatokat dolgoznak ki annak biztositdsara, hogy a
munkavallalok pozitiv érzéseket éljenek meg, amelyek szervezeti kimeneti teljesitményt

eredményeznek.

Az elméletalkotas eredménye a 7. Tézis megfogalmazasdhoz vezetett.
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Abra. A munkavallal6i jol1ét elméletének és jelentésének megalkotasa a HR szakérték
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o

J

~
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4 N

- )

- /

Forrés: Sajat szerkesztés Williams, M., & Moser, T. (2019). The art of coding and thematic

exploration in qualitative research. International Management Review, 15(1), 45-55. nyoman
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7. Tézis — Uj eredmény

Az atfogd kutatdsi cél a munkavallaloi jollét jelentéskonstrukcidja, és

elméletalkotasa alapjan az alabbi tézis ¢s altézisek megfogalmazasadhoz vezettek.

7. Tezis. A Grounded Theory modszerét alkalmazva (Corbin & Strauss, 1990; Charmaz,
2006), a vizsgalt mintin kidolgozdasra keriilt ,,A munkavdllaloi jollét stratégia és a
humdnerdforras-menedzsment gyakorlatok koncepciondlis modellje”, a ,, Munkavallaloi
jollét-fejlesztés céljanak elmélete” és a munkavillaloi jollét jelentése a HR szakértik és a

munkavallalok nézopontjabol.

7.1. Altézis. Kidolgozdsra keriilt a ,,Munkavdllaloi jollét stratégia és a
humdnerdéforrds menedzsment gyakorlatok koncepciondlis modellje” (4. Abra). A
modell azonositja az ok-okozati tényezoket, a kontextudlis és beavatkozo
feltételeket, amelyek befolydsoljak a munkavallaloi jolléti stratégidat és az emberi
erdforrdas menedzsment gyakorlatokat. A jollét-ovientdlt HRM gyakorlatok és
eszkozok révén a szervezetek transzformdcios folyamata dltal a munkavallalok
érzésel a szervezetek munkavallaloi és szervezeti szintii elvart Kimeneteit

eredményezik.

7.2. Altézis. A vizsgalt HR szakértik szerint a munkavallaloi jollét a munkavallalok
pozitiv érzéseit jelenti. Mig a vizsgadlt minta munkavdllaloi szerint a munkavdllaloi
jollét magdban foglalja a pozitiv érzéseket, a megélhetést biztosito bért, a munka-
magdanélet egyensulydat, a megfelelo munkakornyezetet, a fizikai és lelki jollétet,

valamint a jo munkahelyi légkort.

7.3. Altézis. Kialakitisra keriilt a ,,Munkavdllaloi jollét-fejlesztés céljanak
elmélete” (5. Abra). Az elmélet szerint a vizsgdlt szervezetek munkavdllaldi jollétre
vonatkozo stratégidkat és humdnerdforras-menedzsment gyakorlatokat dolgoznak
Ki, annak érdekében, hogy a munkavallalok pozitiv érzéseket éljenek dt, amelyek

révén szervezeti Kimeneti eredmények érhetok el.

Kapcsolodo kutatasi kérdések: [RQ1.], RQ1.1.], [RQ1.2.], [RQ1.3.], [RQ2.], [RQ3.],
[RQ3.1], [RQ3.2.], [RQ3.3.], [RQ3.4.], [RQ3.5.], [RQ4.],
[RQ4.1.], [RQ4.2.], [RQ4.3.], [RQ4.4.], [RQ4.5.], [RQ 4.6.]

Kapcsolddo kutatasi cél: [ROA4.]

Kapcsolodo sajat publikaciok: [P1], [P2], [P4], [P5], [P6], [P7], [P8]
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7. JAVASLATOK AZ EREDMENYEK ALKALMAZASARA, A KUTATAS
KORLATAI ES TOVABBI KUTATASI TERVEK

A kutatasi eredmények eldsegitik a HRM folyamatok és gyakorlatok kialakitasat,
amelyek beépithetdk a szervezeti és felsdoktatasi szintii felndttképzési programokba. A kutatasi
eredmények Gitmutatast nyjthatnak a szervezetek és a HR-szakértOk szamara a munkavallalok
jollétét elosegitd célzott beavatkozasokhoz €s eljarasokhoz, amelyek végsd soron elégedettebb
¢s produktivabb munkaerd létrejottét eredményezhetik. A munkavallaloi jollét stratégia
kialakitasahoz (Barakonyi, 1999; Kools és George, 2020; Nishii és Wright, 2007), ,,A
munkavallaloi jollét stratégia és az humanerdforras menedzsment gyakorlatok koncepcionalis
modellje” (4. Abra), valamint a ,,Munkavallal6i jollét-orientalt emberi eréforrds menedzsment
gyakorlatok” atfogd eszkoztara (2. Tablazat), a munkavallaloi jollét jelentése (7.2. Altézis) és

a ,,Munkavallaléi jollét-fejlesztés céljanak elmélete” (7.3. Altézis) alkalmazhato.

A kutatas korlatja a feltar6 vegyes modszerbdl adodik, amelyet trianguldcioval
(Creswell ¢és Clark, 2018; Hussain et al., 2013) minimalizaltam. Az egyedi esettanulmany
korlatozott szdmi munkavallaloval szintén a kutatds korlatjat jelenti. Bar a kutatas tobb ezer
alkalmazottat foglalkoztatd szervezetek mintajan zajlott, a vizsgalat korlatja a mintaelemszam.
Ez korlatozhatja a levonhato altalanos kovetkeztetéseket. Az Osszegyljtott adatok nem
reprezentativak sem a gazdalkod6 szervezetekre, sem a magyar munkaerdpiacra nézve. Az
eredmények azonban kiegészitik a korlatozottan rendelkezésre 4ll6 szakirodalmat és
kutatasokat a munkavallalok jollétének fejlesztésére alkalmazott HRM gyakorlatokrol
Magyarorszag vonatkozasaban. Korlatozasnak tekinthetd, hogy az eredmények, példaul a
juttatasok nem tartalmazzak a nagysagrendeket, azonban a kutatdsnak nem a javadalmazassal
kapcsolatos adatok gytijtése volt a célja, hanem a jolléti stratégidk ¢és gyakorlatok

feltérképezése.

A jovébeni empirikus kutatasokat célszerli nagyobb mintdkon végezni, amelyek
magukban foglaljak a szervezeti teljesitmény mérését, a jolléti stratégiak €és gyakorlatok
alkalmazkodoképességének vizsgalatdit a munkavallaloi igényekhez, percepcidkhoz és a
munkavallalok altali igénybevételhez. A Munkahelyi PERMA Profil (Kern, 2016) alapjan
kialakitott jolléti mutatok alkalmazhatosadgat nagyobb mintan végzett tovabbi kutatds és
tesztelés novelné. Tovabbi kutatisok javasoltak a Grounded Theory modszerének
alkalmazaséaval a munkavallal6i jollét fogalmanak meghatarozasaval kapcsolatban, ami a téma

a konstruktiv megkozelitésének fejlodését eredményezheti.
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8. KOVETKEZTETESEK

A kutatési téma relevancidjat alatamasztjak a human eréforras kihivast jelent6 trendjei,
a gazdasagi, technologiai, kornyezeti tarsadalmi €s munkaer6-piaci valtozasok (Agarwal et al.,
2019; FMLSA, 2017; Groysberg et al., 2018; Hesketh & Cooper, 2019; Millar et al., 2018;
World Employment and Social Outlook: Trends 2025). A munkahelyek jelentds szerepet
jatszanak a munkavallalok jollétének fejlesztésében (Agarwal et al., 2019; Eurofound, 2019;
Rasulzada, 2007). A munkavallaléi jollét a munkaerd fenntarthatosaganak meghatarozo eleme
(Cantrell et al., 2023) szervezeti, gazdasagi €s tarsadalmi szinten (ENWHP, 2018; OECD, 2019;
2022). A munkavallaloi jollét eldsegitése HRM gyakorlatok formajaban jelenik meg a
szervezetekben. A Képesség — Motivacid — Lehetdség elmélet atfogd megkozelitése
(Appelbaum et al., 2000; Zhang et al., 2020) olyan gyakorlatokat azonosit, amelyek fejlesztik
a munkavallalok képességeit, motivaljak a teljesitményt, és lehetdséget adnak a fejlodésre és a

részvételre. Ezért megalapozott elméleti hattérnek bizonyult a kutatashoz.

Az elméleti és kutatdsi hattér azt mutatta, hogy a szervezetek stratégiai megkdzelitése a
munkavallaloi jollét vonatkozasdban hianyos. Ezért a kutatds feltard, szekvencialis vegyes
kutatasi moddszerrel, beagyazott esettanulméannyal tortént (Creswell & Clark, 2018). A
Grounded Theory elméletépitd jellege (Corbin és Strauss, 1990; Charmaz, 2006) eldsegitette a

munkavallaloi jollét koncepcidjanak és fogalmanak tovabbi meghatarozasat.

A kutatas innovativ megkozelitése, hogy a munkavéllaloi jollétet stratégiaként
értelmezi, és az eszkoztar vizsgalataval operacionalizélja a stratégiat. A stratégia, a HRM
gyakorlatok (Kools & George, 2020) ¢és a munkavallaloi percepcid kozotti kapcsolatot
vizsgalja. A jelentés- és elméletalkotas nem oldja meg a munkavallaloi jollét jelenségérdl folyo,
hosszan tartd tudomanyos vitat, azonban tovabbi szempontokat adhat az azt megalkotok és
alkalmazok — a HR-vezetdk és szakértok — valamint a végsé soron leginkabb érintett

érdekeltek, a munkavallalok szempontjabol.

A kutatéasi eredmények bdvithetik a meglévd ismereteket azaltal, hogy a hangsulyt a
jollét stratégiai természetére, a humanerdéforrds menedzsment gyakorlatokkal kapcsolatos
munkavallaloi percepciok figyelembevételére iranyitjak. A gazdasagi, technologiai, kornyezeti
¢s tarsadalmi valtozasok felhivjék a figyelmet a munkavallalok bio-pszicho-szociélis jollétére,
mint a munkaerd fenntarthatésdganak és versenyképességének sarokkdvére a jelenlegi és
jovobeli munkaerdpiacon. Ezért a munkavallaloi jollét fejlesztése mellett a jollétet stratégiaként

értelmez0 0jszerli megkozelités is hozzajarulhat a gazdasagi versenyképességhez.
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