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Az elmult néhany év pandémias helyzetének is koszonhetd, hogy a wellbeing (szervezeti jollét) jelentsége felértékel6dott a
gyakorlatban. A tanulmany célja annak bemutatasa, hogy a holisztikus megkozelitést alkalmazé ,GNH of Business” médszer-
tana alkalmazhato hazai feltételek kozott, és segitségével kimutathatdk azok az indikatorok, melyek a legnagyobb mértékben
befolyasoljak a munkatarsi elégedettség, wellbeing érzését, 6sszességében a szervezeti boldogsagot. A kvantitativ kutatasban
773 magyarorszagi szervezet vett részt. A ,GNH of Business” modszertanan tul statisztikai elemzéseket végeztek a szerzék
(klaszteranalizis, logisztikus regresszid, diszkriminanciaanalizis). Az eredmények azt mutatjak, hogy a vizsgalt szervezetekben
a munkavallalék boldogsagszintje az atlag alatt van, elsésorban az ,életminéség” és a ,,pszicholdgiai jollét” tertletek miatt. A
bizalmon alapul6 szervezeti kultira és a munka — maganélet egyensulya, amely hosszu tavu biztonsagot, folyamatos fejlédést
és a nyugdijba vonulasra valé felkészllést biztositja, a fenntarthat6 szervezeti miikodés és a munkavallalok jollétének zaloga.
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The pandemicsituation of the last few years has also contributed to the increased importance of well-being in organisational
practice. This study aims to show that the “GNH of Business” methodology, which applies a holisticapproach, can be applied
in domestic conditions and can be used to identify the indicators that have the greatest impact on employee satisfaction,
wellbeing, and overall organisational happiness. The quantitative research involved 772 Hungarian organisations.
Statistical analyses (cluster analysis, logistic regression, and discriminant analysis) were carried out in addition to the “GNH
of Business” methodology. The results show that the level of employee happiness in the organisations studied is below
average, mainly in the areas of “quality of life” and “psychological wellbeing”. An organisational culture based on trust
and a work-life balance that provides long-term security, continuous development, and preparation for retirement is a key
to sustainable organisational functioning and employee well-being.
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oldogsag (Google 1 530 000 000 talalat (0,51 sec)),
bizalom (Google 4 260 000 000 talalat (0,45 sec)),
wellbeing (Google 1 700 000 000 talalat (0,29 sec)), fenn-
tarthatosag, (Google 2 460 000 000 talalat (0,49 sec))
olyan kifejezések, melyek — a szervezeti és mindennapi

¢letliinkben egyarant — nemcsak divatosak, de elgondol-
kodtato tartalommal is rendelkeznek. Ugyanakkor barme-
lyiket a felsoroltak koziil definialni vagy mérni szeretnénk,
komoly kihivasokkal néziink szembe. Részben azért, mert
szamos szakteriilethez kdthetd jelentésiik, igy a definici-
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oik sok szempontu megkozelitést igényelnek. Masrészt
a szamitasuk kozvetleniil nem, vagy csak nagy nehéz-
ségek aran oldhaté meg. Mindezen nehézségek ellenére
komoly sziikség van preferalt értékként kezelni a szerve-
zeti kultira formalasa soran, be kell épiteni a szervezeti
stratégiaba, és a szervezeti miikddés soran folyamatosan
fegyelemmel kell kisérni létezésiiket. Korabbi kutatasok
sokasaga igazolta, hogy a bizalomra épiild szervezeti kul-
tara keretei kozott a teljesitmény magasabb, a munkatar-
sak boldogabbak, és ez a kolcsonhatas tovabb ndveli az
eredményeket (Jaskeviciute, Stankeviciene, Diskiene, &
Savicke, 2021; Huang, Qiu, Yang, & Deng, 2021; Widanti
& Sunaryo, 2022). A szervezeti vezetés munkatarsakra
forditott figyelmének megnyilvanulasa — a wellbeing terii-
letén — szamos formaban megnyilvanulhat, mely szintén
hozzéjarul az elégedettség, a bizalom és boldogsag maga-
sabb szintj¢hez. Ha a szervezeteket mindsiteni szeretnénk
e tényezdk alapjan, szdmos olyan Osszefliggést kell —
kiilonb6zd szempontok alapjan — szamitani, mely komoly
akadalyt jelent a preferencialistak elkészitése soran.
Ugyanakkor létezik egy, a buddhista kdzgazdasagtanban
hasznalt és jol ismert (elismert) mindsitési modszer, mely
egyszerii szamitasi megoldassal valamennyi itt felsorolt
tényez6t egyidejiileg képes figyelembe venni. Ez a GNH
(Gross National Happiness) mutato. Alkalmazasa elsdsor-
ban a buddhista vallast orszagokban elterjedt, de folytak
vizsgalatok mar évekkel ezel6tt és napjainkban is Azsia
¢és Europa orszagainak részvételével (Chodan et al., 2007;
Fishman, 2010; Tobgyal, 2016; Ribeiro & Marinho 2017
Greyling et al., 2019; Rossouw et al., 2021; Sarracino et al.,
2023; Richardson, 2023), melyek eredményei a szakiroda-
lomban olvashatok. Egyetemi kdzegben Applasamy et al.
(2014) végeztek vizsgalodast. A bhutani index szolgaltatta
az inspiraciot sajat indexiik kialakitasakor, ami a Gross
Institutional Happiness Index (GIHI) elnevezést kapta,
s egyarant méri a diakok és a tanarok boldogsagszintjét.
Benuyenah & Pandya (2020) az Arab Emiratesben elvé-
gezték a GNH logika alapjan a boldogsag mérését, €s
eredményeik alapjan javasoljak minél tobb alkalommal és
kiilonb6z6 nemzetek esetében tesztelni alkalmazhatosa-
gat, meghatarozva ezzel a boldogsag tényleges jellemzdit.
A GNH-mutatot eredetileg tarsadalmi szintre dolgoztak
ki, de napjainkban mar létezik a szervezetek szamara is
atdolgozott szamitasi modszere, a ,,GNH of Business”
(Zangmo, Wangdi & Phuntsho, 2017). Ennek az alkalma-
zasi lehet6ségét teszteltilk Magyarorszagon, a keresztény
kultiara keretei kozott. Ez a kutatas teljesen uj megkdze-
litésben mutatja meg, hogy az egyes szervezetek munka-
tarsai mennyire elégedettek, boldogok, mivel jarul hozza
a szervezet jollétiikhdz, és a szervezetek vezet6i milyen
figyelmet forditanak kdrnyezetiik megovasara, a kultira
megorzésére, timogatasara, dsszességében a fenntartha-
tosagi elvek érvényesitésére. Tanulmanyunk célja bemu-
tatni, hogy a holisztikus megkdzelitést alkalmazo ,,GNH
of Business” modszertana alkalmazhato hazai feltételek
kozott és segitségével kimutathatok azok az indikatorok,
melyek a legnagyobb mértékben befolyasoljak a munka-
tarsi elégedettség, jollét érzését, dsszességében a szerve-
zeti boldogsagot. A felvetett kutatasi kérdéseink:
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» Alkalmazhat6-e a buddhista orszagban kidolgozott
boldogsagmérési modszer eltérd kulturalis és vallasi
feltételek kozott?

* A vizsgalt teriiletek koziil melyek a leginkabb kriti-
kusak, igy a legnagyobb vezetdi figyelmet érdem1ok?

* A vizsgalt teriileteken beliil mely indikatorok befo-
lyasoljak leginkabb a szervezeti boldogsagot?

A rovid szakirodalmi attekintést kovetéen a gyakorlati
vizsgalat bemutatasara keriil sor, majd az eredmények
Osszegzésére, a kutatasi kérdések megvalaszolasara ¢s a
tovabbi kutatasi iranyok meghatarozasara.

Szakirodalmi attekintés

Mit jelent a boldogsag?
Aboldogsagkutatasa az 0korig nyulik vissza. Arisztotelész
az ,,eudaimonia” kifejezést hasznalta, amit sokszor téve-
sen boldogsagnak forditanak. Az eudaimonian nem egy
valtozo allapotot értett, hanem az egész életre vonatkozoan
az ¢élet sikeres vezetését, a jo €letet (Warburton, 2005). Ez
egy pozitiv allapot elérésére torténd folyamatos torekvés,
nem egy konkrét érzés (Gjorevska, 2021). Epikurosz sze-
rint (Paton, 1916) is a boldogsag az élet célja. O a boldog-
sag alatt a lelki békét és a nyugalmat értette.

Az okortol napjainkig haladva tapasztalhatjuk, hogy
a boldogsag fogalmat természetesen hasznaljuk minden-
napi beszélgetéseinkben és a nemzetkdzi szakirodalom-
ban is megszaporodtak az ide kapcsolodo publikaciok. Ha
szakszerlien kivanjuk definidlni, nehéz szavakba onteni,
hogy pontosan mit is jelent. Osszetett, sokrétii érzelemrdl
van sz0, amit az egyéni értékek komoly mértékben befo-
lyasolnak. Beszélhetiink pillanatnyi boldogsagrol, tartds
boldogsagrol és a boldogsag utani vagyakozasrol. A bol-
dogsag érzése Osszefiigg személyes elégedettségilinkkel
is (Bieda, Hirschfeld, Schonfeld, Brailovskaia, Lin &
Margraf, 2019; Esaiasson, Dahlberg & Kokkonen, 2020).

A boldogsag mérése az elmult évtizedekben elsdsor-
ban nemzeti, nemzetgazdasagi szinten keriilt a fokuszba
(Roessler & Gloor, 2021; Veenhoven, 2021). Ezt mutatja
az is, hogy a legtobb boldogsagot kifejez6 index, mutatd
nemzeti szinten keriil kiszamitasra (potolva ezzel a GDP
hianyossagait). Azonban a szervezeti siker is egyre inkabb
azon mulik, hogy a munkatarsak hogyan érzik magukat
a munkavégzés kozben, a munkahelyi kdrnyezetben, a
munkatarsaikkal és vezetdikkel megélt kapcsolataikban
(Appelbaum, 2018; da Cost & Loureiro, 2019). Ennek
megvalosulasa elsésorban az egyéni szinten mérhetd elé-
gedettség szintjével mindsithetd. Az egyéni elégedettség
értékeibdl szamithatd és vezethetd le a szervezeti boldog-
sag. Létezik néhany nemzetkozileg elfogadott index mind
tarsadalmi, mind szervezeti €s egyéni szinten. A szerve-
zeti mindsitéseket lehetévé tevo indexek a teljesség igénye
nélkiil: MPI — Multidimensional Poverty Index (OHPI,
2018), ESI — Employee Satisfaction Index, EH — Employee
Happiness Index (Global Happiness Council, 2012),
ITQ — Employee Intention to Quit (Mxenge et al., 2014),
ESM — Experience Sampling Method (Hektner, Schmidt
& Csikszentmihalyi, 2006), OCB - Organizational
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Citizenship Behavior (Williams & Anderson, 1991). A
felsorolt indexek bizonyos mértékig eleget tesznek a
mérési kovetelményeknek, de valamennyivel szemben
megfogalmazodtak kritikai észrevételek. A legkomolyabb
problémat a fogalmak definidlasa és egymastol torténd
elhatarolasuk okozza. Ha a szakirodalomban keresiink
tanulmanyokat, lathato, hogy az elégedettség, a boldog-
sag, a wellbeing, (olykor a ,,flow”) egymassal gyakran
szinonimaként hasznalt, illetve egymassal definialt fogal-
mak. Mivel valamennyi fogalom nehezen meghataroz-
hato, és nincs altalanosan elfogadott definicié egyikre
sem, az attekintett szakirodalmi megkozelitések alapjan
jelentésiiket az alabbiak szerint hasznaljuk.

Az elégedettség olyan mentalis vagy érzelmi elége-
dettségi allapot, amikor valaki elfogadta sajat helyzetét
(Graham, Priddy & Graham, 2014). A boldogsag olyan
érzelmi allapot, amelyet az 6rom és az elégedettség érzése
jellemez. Magaban foglalja a pozitiv érzelmeket és az ¢élet-
tel valo elégedettséget. Mivel a boldogsagot altalaban tag
értelemben vett fogalomként értelmezik, a pszichologusok
¢és mas tarsadalomtudosok a ,,szubjektiv jollét” kifejezést
hasznaljak, amikor a boldogsagrol beszélnek (Nordenfelt,
1995). A szakirodalomban legismertebb Seligman (2011)
modellje, mely az alabbi kapcsolatrendszert feltételezi
(a kapcsolatok a teljesség igénye nélkiil keriiltek az 1.
abraba). Lathato, hogy a fentiekben emlitett fogalmak az
abra részét képezik, de struktirajukban sajatos modon
alkotnak egységet.

1. dbra
Seligman modelljének kapcsolatrendszere
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Forras: Seligman (2011) alapjan sajat szerkesztés

Lyubomirskyra (2008) ugy fogalmazott, hogy a boldog-
sag megfoghatatlan spiritudlis szarnyalas, de kiszamit-
haté pszichologiai és biologiai reakcio. Szerinte akkor
vagyunk boldogok, amikor megtapasztaljuk az 6romét, az
clégedettséget és a jollétet, és ezzel egy idoben azt érez-
ziik, hogy az életiink jo, értelmes és érdemes. Forgeard ¢s
munkatarsai (2011) az autentikus életorom elmélete alap-
jan a boldogsagot harom komponensre osztottak fel: pozi-
tiv érzelem (vidamsag, 6rom ¢€s bizalom), elmélyiilés és
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értelem. Wesarat és munkatarsai kutatasai alapjan (2014)
igazoltak, hogy azok a szerveztek, amelyek hosszu tavon
tudjak biztositani a munkatarsak boldogsagat, magasabb
¢s fenntarthatd termelékenységgel képesek miikddni.
Frey (2018) szerint a boldog emberek magasabb intrinzik
motivacioval rendelkeznek. Az Amerikai Pszichologiai
Tarsasag (APA) meghatarozasa szerint a boldogsag az
orom, vidamsag, az elégedettség és a jolét érzése (The
WorldCounts, 2023). A kutatasok szamossaga folyamato-
san novekszik, a nézépontok és az eredmények izgalma-
sak, valamint a boldogsag kapcsolata a tanulmany elején
emlitett tovabbi fogalmakkal egyre gyakrabban jelenik
meg, szaporitva ezzel a sok szempontu megkozelités ira-
nyait. Ezekrdl az osszefiiggésekrol esik sz6 a kovetkezd
részben.

A szervezeti boldogsag befolyasol6 tényezdi
A fenti terminologiat kovetve tanulmanyunkban a boldog-
sag harom szintje azonosithat6. (Erzékelheté a fogalmak
kozotti hierarchia.) Az els6 az 6rom, a ,,hedonista boldog-
sag”, az elégedettség szintje. A masodik a jollét, amely
elkotelezettségre ¢s az érzések felszabaduldsara utal egy
feladat vagy cél teljesitése kozben. Ezt a magas szintii
¢lményt ,,flow”-nak nevezik (Csikszentmihalyi, 2000). A
harmadik szint megfelel Arisztotelész ,,eudémoniajanak”
(Irwin, 2019). A boldogsagnak ezt a szintjét a belsé har-
monia, az €letcél, a személyes novekedés jellemzi, konst-
ruktiv kapcsolatok, autonéomia, valamint a pszicholégiai,
fizikai és természeti egyensuly altalanos érzése, azaz
kiils6 és belsd boldogsag egyiittese (Kopp & Piko, 2006).
Lathatd, hogy a szervezeti boldogsag tdbbtényezds
kapcsolatrendszerrel irhato le. Gondolkodasunkat a 2.
abra szemlélteti. Ennek értelmében a bizalom a szerve-
zet egészének miikddésére vonatkozo elvaras. Az egyéni
elégedettség a boldogsaghoz vald hozzajarulast jelenti. A
pozitiv szervezeti viselkedés és a wellbeing kdzos met-
szete a szervezeti bizalom és egyéni elégedettség kap-
csolatabol adodik. Mindezek Osszességében a szervezeti
boldogsaghoz jarulnak hozza, mely a teljesitményen
keresztiil érezteti jelentdségét. A kapcsolatok érvényes-
ségét a szakirodalom tovabbi kutatasai alapjan kivanjuk
igazolni.

2. dbra
A szervezeti boldogsag befolyasol6 tényezéinek
kapcsolata

Szervezet

Bizalom

Teljesitmény

Boldogsag

Elégedettség

Forrés: sajat szerkesztés



A bizalom jelentdsége

Ahogyan a fentiekben emlitettiik, a bizalom a feltételezé-
seink szerint az egyik legfontosabb befolyasolo tényezo.
A sikeres szervezeti miikddéssel kapcsolatos kutatasok
az elmult évtizedekben ravilagitottak a bizalom kdzponti
szerepére (Gilbert & Tang, 1998; Wech, 2002). A mun-
kahelyi bizalommal kapcsolatos vizsgalatok kezdete a
mult szazad hatvanas éveinek elejére tehetd (Tan & Lim,
2009; Paliszkiewicz, Koohang & Nord, 2014). A szerve-
zeteken beliili bizalom az alabbi tényez6khoz kapcsolo-
dik: munkatarsak elégedettsége, boldogsag, teljesitmeény,
viselkedés, csapatmunka, vezet6i hatékonysag, emberi-
er6forras-menedzsment felfogasa, sikeres targyalasok,
kommunikacio, elkdtelezettség, etikus viselkedés, valla-
lati partnerkapcsolatok etc. Ezek alapjan alapvetd befolya-
solo tényezdnek szamit a szervezetek belsé miikodésében
(Vieira, Dias, Lopes & Cardoso, 2021; Huang et al., 2021;
Widanti & Sunaryo, 2022).

A bizalom ¢és a szervezeti elkdtelezettség, a boldogsag
¢s vezetOi stilus hatasat és kolesonds kapcesolatat vizsgalta
Jena munkatarsaival (2018). Eredményeik azt mutatjak,
hogy a bizalom, elkotelezettség és a boldogsag szoros kap-
csolatban vannak egymassal. Mousa & Chaouali (2022)
a vallas, a szervezeti bizalom és boldogsag kapcsolatat
keresve megallapitottak, hogy az egyetemi professzorok
bizalma vezetdjiik irant pozitiv hatassal van az elkéotele-
zettségiikre, a munkaval valo elégedettségiikre €s a szer-
vezeti jollét érzésére.

Az OECD 2017-ben hozta nyilvanossagra a biza-
lom mérésérdl szolo iranyelveket (OECD Guidelines
on Measuring Trust), ami fontos mddszertani 1épésnek
tekinthetd, és tartalmazza azokat a ,,prototipuskérdése-
ket”, amelyek egyarant lefedik az egyének kozotti és az
intézményi bizalmat. A kérdések jol beilleszthet6k a mun-
kahelyi és mindennapi ¢letre vonatkozé felmérésekbe is.

Wellbeing és kapcsolatai

A vizsgalt orszagban miikodo statisztikai hivatal defini-
cidja szerint: ,,az egyéni jollétet tigy lehet meghatarozni,
mint az egyén azon meghatarozo, sajat maga, kornyezete
¢és a tarsadalom altal kolcsondsen befolyasolt komplex
mentalis és fizikai allapotot, amely az egyén sajat életé-
vel val6 altalanos elégedettségét, a kozosségi ¢életben valo
részvételét, az élet objektiv mindségét és annak szubjek-
tiv érzetét is magaba foglalja” (KSH, 2014, p. 5). A jollét
jellemzésére az anyagi helyzet mellett figyelembe vették
a munka ¢és szabadidé egyensulyat, az oktatasban valod
érintettséget, az egészség megdrzésének esélyeit, a sze-
mély sziikebb és tagabb életkdrnyezetének jellemzdit, a
tarsadalmi, tarsas halozatok megtarto erejét, valamint az
egyéni szintli és generacios tavlatokra is vonatkozo jovo-
képet (KSH, 2014).

Az életmindség €s a szervezeti boldogsag kapcsolatat
tobb tanulmany is vizsgalta (Huete-Alcocer, Lopez-Ruiz,
Alfaro-Navarro & Nevado-Pefia, 2022; Dejonckheere,
Rhee & Baguma, 2022), és szignifikans kapcsolatot muta-
tott ki. Az ¢életmindség mérése soran megkiilonboztetiink
egy szubjektiv és egy objektiv dimenzidt (Andorka, 2001).
Az objektiv dimenziot leginkabb a ,,jolét” (welfare) sokdi-
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menzioés fogalmaval lehet megkdzeliteni, amelybe a jove-
delmen ¢és a fogyasztason kivill beletartozik az egészségi
allapot, a miiveltség, a kdzbiztonsag és a szabadon beoszt-
hat6 id6 is. A szubjektiv dimenziot pedig a ,,jollét” (well-
being) fogalmaval lehet leirni, amely a tarsadalom tagjai
szamara a pénzben nem mérhetd szellemi javakkal valo
ellatottsagot jelenti. Az életmindség ,,jolét”-dimenziojat
Zapf (1979) életfeltételeknek nevezi, a ,,jollét” dimenzio-
jan pedig az egyéni megelégedettséget, boldogsagérzetet
érti. Az életmindség szerinte egyrészt a kiilso életfeltéte-
lek meglététol, masrészt az életmindség szubjektiv megé-
1ésétol fiigg.

A jollét és mas szervezeti jellemzok kutatasi ered-
ményei kivétel nélkiil jelentds Osszefiiggéseket mutattak
ki. Az 1. tablazat &sszegzi néhany mértékadd kutatas
eredményét.

1. tablazat
A wellbeing és befolyasol6 tényezé6i

Tanulas Watson et al. (2018) és
Hojjat et al. (2016)
Espasandin-Bustelo et al.

Kultara (2021), Chia et al. (2022),
Lu et al. (2022)

L Espasandin-Bustelo et
Wellbeing és | gojdogsag al. (2021), Bianchi et al.
szignifikans (2022), Lu et al. (2022)
kapcsolatal | < verd Whillansa et al. (2017)

Tarsadalom Nguyen et al. (2022)
Eudeumonia Lopes et al. (2016)
Szociologiai és

pszichologiai Andriji¢ (2022)

jollet

Forrés: sajat szerkesztés

Az Eurostat, az Eurdpai Unio statisztikai hivatala szubjek-
tiv mutatokat tesz k6zz¢ az eurdpai emberek jollétérdl. A
0 (,,egyaltalan nem elégedett™) és 10 (,teljesen elégedett™)
kozotti skalan az EU lakosainak atlagos életelégedettsé-
gét: Sajat ¢letével valo elégedettség 7,3; Elégedettség a
sajat pénziigyi helyzetével 6,5; Elégedettség a személyes
kapcsolataival 7,9. Magyarorszag az EU-atlag alatti érté-
keket ért el minden vizsgalt tényezd esetében. Az egyik
legkevésbé boldog nemzet Europaban (Eurostat, 2018).

A fenti tények alapjan korvonalazodik egy olyan mérési
modszer iranti igény, amely egyidejlileg képes biztositani
a fent targyalt, szervezetekre jellemzd kapcsolatokat a
szervezeti boldogsag mindsitése érdekében. A modszer-
rel kapcsolatos tovabbi kdvetelmény, hogy az eredmények
alapjan sziiletett vezet6i dontések a szervezeti boldogsag
magas szintli és hosszl tava fenntarthatosagat biztositani
tudjak. Ez a mddszer, melyet a bevezetésben emlitettiink,
a,,GNH of Business” logikajan alapul.

A GNH

A Bhutani Kiralysagban kidolgozott ¢és alkalmazott
GNH (Bruttd Nemzeti Boldogsag) mutaté képezi az
alapjat a ,,GNH of Business” szamitasi modszerének.
A GNH mutatét az 1970-es években Bhutan negyedik
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kiralya, Jigme Singye Wangchuck javasolta kidolgozni.
Gondolkodasanak alapja, hogy a kormany célja nem a
GDP értékénck, hanem az orszag egésze boldogsaga-
nak ndvelése. A GNH holisztikus médon képes kife-
jezni az emberek boldogsaganak és jollétének szintjét.
Négy alappillére: jo kormanyzas, a kultira megerdsitése
és népszerlsitése, kornyezetvédelem, fenntarthatd ¢és
méltanyos tarsadalmi és gazdasagi fejlodés. A pillérek
mindazokat az értékeket képviselik, melyek ma az euro-
pai gondolkodas fokuszaban vannak. A vizsgalatra alkal-
mas standard kérdéivben a 4 pillér 9 teriiletre osztott,
melyek: Pszichologiai jollét, Egészség, Id6felhasznalas,
Oktatas, Kulturalis sokszintiség és ellenalld képesség,
Kozosségi vitalitas, Jo kormanyzas, Okologiai sokféle-
ség ¢és ellenalld képesség, Eletszinvonal. Az eredeti logi-
kat tarsadalmi szintre dolgoztak ki, de az elmult években
elkésziilt ennek a szervezeti/iizleti szintre torténd szami-
tasi lehetdsége, melyet mi is alkalmaztunk a kutatasunk
soran (Zangmo et al., 2017). Mindkét esetben az egyéni
emberi boldogsag mérésén keresztiil jutunk el a boldog-
sagindex kiszamitasahoz.

GNH of Business
A GNH iizleti ¢életbe valo alkalmazasat Dasho Tshering
Tobgay, Bhutan miniszterelndke kezdeményezte. A Centre
of Bhutan & GNH Studies dolgozta ki a modszert, mely-
nek elsé verzigjat 2017-ben adtak ki, és 2018-ban tovabbi
finomitasokkal korrigaltak (Zangmo et al., 2017; 2018).
Az uzleti alkalmazast a GNH 9 teriilete alapjan ala-
kitottak ki. Az értékelési teriileteket (lasd 3. abra) két
csoportra osztottak: a munkavallalok boldogsagara és a
boldogsag szervezeti feltételeire (Zangmo et al., 2017).

3. dbra
A GNH uzleti keretrendszere

Az lizleti GNH kerete
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Az alkalmazottak A boldogsag szervezeti
boldogsaga feltételei
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Forras: Zangmo et al. (2017) alapjan sajat szerkesztés

A munkavallal6i boldogsag az alkalmazottak elégedett-
ségét és boldogsagat jelenti a vizsgalt teriileteken. A bol-
dogsag szervezeti feltételeit a szervezetek vezetésének
dontésein keresztiil lehet megitélni. Itt kaphatunk infor-
maciot arrdl, hogy a menedzsment altal biztositott feltéte-
lek hogyan jarulnak hozza a munkavallalok jollétéhez és
boldogsagahoz (Zangmo et al., 2017). A 3. abran bemuta-
tott teriiletek tovabbi indikatorokra bonthatok, melyeket
kérddives felmérés soran mindsitenek.

A modszer kivalo lehetséget ad a szervezetek veze-
téinek egy holisztikus kép kialakitasara munkatarsaik
elégedettségét befolyasold tényezokrdl, azok hozzajaru-
lasardl a szervezeti boldogsaghoz, és ezzel egyidejiileg
a szervezet teljesitményéhez. Szintén lehetdség nyilik a
szervezeti feltételek oldalardl is attekintést szerezni, lat-
tatva, mely adottsagok hatnak leginkabb pozitiv modon
az egyéni eclégedettségre, ezen keresztlil a szervezet
egészének boldogsagara, teljesitményére. A modszer
alkalmazhatosaganak lehetdségét bizonyitva valameny-
nyi szervezet vezetdje szamara olyan eszkdz all rendel-
kezésre, mely hosszu tavon ad lehetéséget a kontrollra, a
valtozasok és fejlesztések hatasanak kovetésére, kiegyen-
sulyozott elérelépést biztositva valamennyi vizsgalt
teriileten. A GNH tarsadalmi szintl kutatasait tobb nem-
zet (Thaifold, Brazilia, Japan, Franciaorszag stb.) tesz-
telte sajat kulturalis és vallasi értékeire épitve (Senasu et
al., 2019). A GNH iizleti teriiletre torténé alkalmazasa-
rol nem talaltunk egzakt kutatasi eredményeket (tekin-
tettel Ujszertiségére és kisérleti modszertanara). Igy az
altalunk lefolytatott kutatas pilot jellegiinek tekinthetd,
melynek tapasztalatait és eredményeit a tovabbi kutata-
sokban fogjuk hasznositani.

Modszertan

Adatgytjtés

A kiilonboz6 tarsadalmi-gazdasagi kontextusok befolya-
sanak elkeriilése érdekében ugyanabban az orszagban
mikddd szervezeteket céloztunk az adatgyiijtés soran
(Erthal & Marques, 2018). A kitoltok elérése érdekében
az Orbis adatbazist hasznaltuk, mely 400 milli6 szerve-
zetrdl tartalmaz iizleti informaciot. Az adatbazisbol a
szlirés soran a lokaciot, a vallalati méretet és a bhutani
kritériumokat (miikodési id6> 5 év, alkalmazotti lét-
szam> 20 f0) tartottuk szem eldtt. A sziikités eredménye
kb. 13 ezer olyan szervezetet eredményezett, amelyek-
nek e-mailt tudtunk kiildeni. A kutatas soran az eredeti
bhutani kérddiveket alkalmaztuk, magyar nyelvre lefor-
ditva. A kérdoiv valtozatlan felépitéssel és az eredeti
kritériumokban megfogalmazottak szerint keriilt online
feliiletre, a Lime survey platformjan. Az e-mailekben
vazoltuk a kutatas céljat és kértiik a szervezetek érintett-
jeit a kérddiv kitdltésére. Az e-mail-cimek sok esetben
(kisebb szervezeteknél) a szervezet vezetdjéhez vagy
HR-vezetdjéhez, nagyobb szervezetek esetében egy koz-
ponti gy{ijté cimhez tartoztak. Innen keriiltek tovabbi-
tasra részben a munkatarsak, részben a vezetok felé. A
kutatas hitelességének érdekében a vezetdket arra kér-
tiik, hogy mint munkavallald, és mint vezetd is toltse ki a
kérdoiveket. Ugyanis a modell logikajanak megfeleléen
ket kérdoiv késziilt. Az egyik a munkatarsaknak, (mun-
kavallaloi boldogsag mérésére) a masik a felsé vezetdk-
nek, (szervezeti feltételek biztositasanak felmérése). A
kitoltés anonim moddon tortént, kb. 25-30 perc alatt. A
kitoltést megkezdd valaszadok szama kozel 2000 volt, de
ezek nem mindegyike volt teljes kitdltés. Az adattisztitas
¢és szUrés utan a statisztikai elemzéshez 773 lett a fel-
hasznalhat6 valaszok szama.
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A tanulmanyban ismertetett munkavallaloi oldalra
vonatkozo hattérvaltozok a munkahely agazati besoro-
lasara, a munkahely foldrajzi elhelyezkedésére, nemre,
¢letkorra, a végzettségre és a betdltott munkakdrre vonat-
koztak. A vizsgalt szervezetek miikddési agazat szerinti

megoszlasat mutatja a 2. tablazat.

2. tablazat

A valaszok megoszlasa a szervezet dgazati
besorolasa alapjan

Agazat megnevezése Szervezetek megoszlasa
(N=773)
Szolgaltatas 27,6%
Energiaszolgaltatas 18,9%
Feldolgozadipar 16,8%
Kozosségi szolgaltatas 14,9%
Kereskedelem 4,7%
Mezo6gazdasag 1,9%
Epitéipar 1,8%
Kitermel9 ipar 1,4%
Ne.m azonosithat6 vagy nem 12.0%
nyilatkozott
Osszesen 100,0%

Forrés: a kérddiv vélaszai alapjan sajat szerkesztés

CIKKEK, TANULMANYOK

3. tablazat

A kitolték megoszlasa teriileti elhelyezkedés alapjan

Megye Szeryezetek
megoszlasa (N=773)
Budapest 28,8%
Veszprém 12,2%
Fejér 11,0%
Zala 7.9%
Komérom-Esztergom 5,2%
Csongrad-Csanad 4,3%
Gyo6r-Moson-Sopron 4,3%
Pest 4,3%
Vas 3,9%
Szlovakia/Nagyszombati 2,6%
Tolna 2,6%
Szlovakia/Nyitra 2,5%
Egyéb (Bacs-Kiskun, Baranya, Jasz-
Nagy!(un-Szolnok, Békés, Borsod- 78%
Abatj-Zemplén, Heves, Somogy, >
Hajdu-Bihar, Szabolcs-Szatmar-Bereg)
Nem nyilatkozott 2,8%
Osszesen 100,0%
Forrés: a kérddiv vélaszai alapjan sajat szerkesztés
4. tablazat

Kitoltdk csaladi allapot és életkor szerinti megoszlasa

Csaladi allapot Valaszad6ok megoszlasa (N=773) Eletkor Valaszadok megoszlasa (N=773)
Egyediilallo 17,3% 18-27 év kozott 15,5%
Elvalt 4,1% 28-37 év kozott 25,7%
Hazas 50,8% 38-47 év kozott 33,9%
Ozvegy 1,0% 48-57 év kozott 19,0%
Parkapcsolatban ¢l (de nem hazas) 26,3% 58-67 év kozott 4,8%
Nem nyilatkozott 0,4% 68 év felett 0,4%
Osszesen 100,0% Nem nyilatkozott 0,6%
Osszesen 100,0%

Forras: a kérddiv valaszai alapjan sajat szerkesztés

A kitoélték munkakor és végzettség szerinti megoszlasa

5. tablazat

Munkakér FEOR szerinti Vilaszadék megoszlasa Véozettse Vialaszadok megoszlasa
besoroldsa (N=773) g g (N=773)
Egyeb fels6fokil vagy kbzépfoli kép- 45.8% 8 4ltalanos 0.5%
zettséget igényld foglalkozasok
Felséfoku képzettség 6nallo alkalma- o o
zéasat igényl6 foglalkozasok 34,5% Egyetem (MA, MSc) 24,6%
Irodai és tigyviteli (iigyfélkapcsolati) 8.5% Egyetemi, fdiskolai végzettséget nem 12.4%
foglalkozasok - ado felséfoku végzettség (pl. OKJ) i
j(;‘r"glljfvzeezlgfékdSszeszerebk’ 3,9% Féiskola (BA, BSc) 36,5%
Ié;ﬁi?ﬁi‘ii?ﬁ o SOl 2,6% PhD (doktori fokozat) 1,4%
Szakképzettséget nem igényld 0.5% Szakkézépiskola. eimnazi 20.4%
e ,5% zakkozépiskola, gimnazium 4%
Nem nyilatkozott 4,1% Szakmunkasképzo 3,8%
Osszesen 100,0% Nem nyilatkozott 0,4%
Osszesen 100,0%

Forras: a kérddiv vélaszai alapjan sajat szerkesztés
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A felmérés Magyarorszag minden megyéjére kiterjedt,
tovabba hataron tuli, szlovak vajdasagok szervezeteit is
sikeriilt elérni. A valaszok teriilet szerinti megoszlasat
mutatja a 3. tablazat.

A tovabbi kérdések az egyes munkavallalok személyes
hatterére vonatkoztak. A kit6lt0k 58,5%-a volt n6, 41%-a
férfi, 0,5% nem valaszolt. A valaszadok életkor és csaladi
allapot szerinti megoszlasait tartalmazza a 4. tablazat.

A foglalkoztatashoz kotddoen a végzettségre és a
betdltdtt munkakdrre vonatkozo kérdéseket tartalmazott a
kérdoiv, a kitoltési aranyokat az 5. tablazat dsszegzi.

Az eredmények értékelése soran eldszor a bhutani sza-
mitasi logikat alkalmaztuk a ,,GNH of Business” index
meghatarozasahoz. A szervezeti boldogsag mutatdjanak
szamitasa utan tovabbi elemzéseket végeztiink annak
kideritésére, hogy a munkatarsi boldogsagot mindsitd
teriiletek koziil melyek a leginkabb kritikusak, és az egyes
teriileteken beliil melyek a dominans befolyasolo indikato-
rok. Ennek hatterében az all, hogy a kérdéivek kitdltésére
hosszabb iddre volt sziikség és sok esetben atgondolast
igényeltek a valaszok. fgy sajnos sok valaszadé megunta,
feladta vagy rosszul/felszinesen toltotte ki a kérddivet.

Statisztikaielemzés-modszer alkalmazasa
Az eredeti (buthan-i) logika szerint a munkatarsi bruttd
boldogsag index Ot tartomanyra adott pontszamok
Osszege. Az egyes tartomanyok valtozd szamu indikator-
bol allnak. Az indikatorok végso értéke 0 (nem megfeleld
szintli) vagy | (megfelelé szintli) lehet, attol fiiggden,
hogy az indikatorban szerepl6 valtozok milyen értékiiek.

Az egyes tartomanyok pontszama 0 ¢és 20 pont kozotti
értéket vehet fel, ezt a tartomany altal tartalmazott indi-
katorok sulyozott atlaga adja (a stlyozas segitségével
az egyes tartomanyokon ¢s indikatorokon beliili eltérd
mennyiségli kérdésbol fakado aranytalan stlyozast lehet
elkeriilni). Az 6t tartomany pontszamainak Osszege igy
maximalisan 100 pont lehet, ez mutatja a boldogsag index
nagysagat. Mind a végs6é index, mind az egyes tartoma-
nyok értékei alapjan a szervezetek négy kategoriaba sorol-
hatok aszerint, hogy a maximalisan elérhetd pontszam
mekkora hanyadaval rendelkeznek:

0 < egyén pontszama < maximalis pontszam 40%-a:
atlag alatti megfelelés,

maximalis pontszam 40%-a < egyén pontszama <
maximalis pontszam 60%-a: atlagos megfelelés,

maximalis pontszam 60%-a < egyén pontszama <
maximalis pontszam 80%-a: jo szintli megfelelés,

maximalis pontszam 80%-a < egyén pontszama <
maximalis pontszam 100%-a: nagyon jo szintii megfelelés.

E besorolas azért fontos, mert ennek kodszonhetéen
az egyes tartomanyok értékei és maga a boldogsagindex
is két formaban all rendelkezésre a statisztikai szamita-
sokhoz: egyrészt folytonos valtozoként (a tartomanyok
esetében 1 és 20 pont kozotti értékben, a boldogsagindex
esetében 1 és 100 pont kozotti értékben), masrészt adottak
a megfelelés szintjei, ezek diszkrét valtozoként jelennek
meg.

Ahhoz, hogy kimutathassuk, hogy az egyes tarto-
manyokon beliil melyek azok az indikatorok, amelyek a

végs6 kompozit boldogsagindexet a legerdsebben befolya-
soljak, harom lépést kellett megtenni.

1. 1épés: Klaszteranalizis. Az egyes tartomanyok,
vagyis Ot valtozé — pszichologiai jollét, egészség, ido-
gazdalkodas, képzés-fejlesztés és életszinvonal — pont-
szamértékei alapjan csoportositottuk a kitoltoket. A
csoportképzéshez K-kdzép modszert alkalmaztunk. E
nem hierarchikus klaszterezési modszer alkalmazasat
egyrészt a magas mintaeclemszam indokolta, masrészt a
hierarchikus modszerek eredményét befolyasolja a minta
elemeinek sorrendje (Sajtos & Mitev, 2007), emellett az
atlathatosag és az egyes csoportok jellemzésének meg-
konnyitése érdekében sziikségesnek tartottuk, hogy a
szamitasok eredményeként harom klaszter alakuljon ki,
a hierarchikus modszerek esetében a klaszterszam eldre
torténé meghatarozasara nincsen lehetdség.

2. 1épés: Logisztikus regresszio. Az egyes hatdténye-
z0k felderitése érdekében tobbszoros logisztikus regresz-
sziot végeztiink. Ennek hasznalatat az indokolta, hogy a
valtozokra nem teljesiil a normal eloszlas feltétele, emel-
lett a logisztikus regresszid esetében alacsony mérési
skalaju valtozokat lehet alkalmazni (Bender & Grouven,
1997). A modell tovabbi eldnye, hogy alkalmas a torzi-
tasok kiszlirésére: az egyes valtozok hatasat a tobbi val-
toz6 kontrollja mellett mutatja meg (Kapitany & Speder,
2004).

A modell eredményei az ugynevezett esé¢lyhanyado-
sok, melyek két egymast kizarolagosan kiegészitd valo-
szinliség hanyadosai:

P(Y<i)

odds(Y <i) = Per=D

(1)
Az ordinalis modell Iényege pedig a kovetkezo egyenlettel
irhato fel: logit (Y<i) =a, + f,*X,. .p,, xX,i=1..k
(Bender & Grouven, 1997).

Az elemzés soran Ot regresszios egyenletre volt sziik-
ségiink, ahol az eredményvaltozok rendre az egyes tar-
tomanyok kategorikus értékei (atlag alatti, atlagos, jo,
nagyon jo szintli megfelelés), a fiiggetlen valtozok pedig
az indikatorok 0 (nem elégséges szintii az adott indikator)
és 1 (elégséges értékii az adott indikator) értékei.

3. 1épés: Diszkriminanciaanalizis. E szamitast tobb
okbol alkalmaztuk. Annak az ellendrzésére, hogy a
2. Iépés eredményeként meghatarozott indikatorok jol
magyarazzak-e az eredeti csoportositas soran létrejott
klaszterekhez valo tartozast. A modszer alkalmazasat az
is indokolta, hogy robusztussaga miatt az eléfeltételek
megsértése esetén is érvényes eredményeket ad, amennyi-
ben a megfigyelések szama eléggé magas, a legkisebb cso-
port elemszama legalabb 20 ¢s a prediktor valtozok szama
maximum 6t (Sajtos & Mitev, 2007). Az indikatorok isme-
retében becsiilni tudjuk az egyének csoporthoz valo tarto-
zasat. Vagyis, ha egy személy esetében rendelkezésre all
az az informacio, hogy bizonyos munkahelyi kdrnyezet-
hez k&thetd par tényez6 mennyire bizonyul megfeleldnek,
akkor valosziniisithetdveé valik, hogy az egyén alacsony,
kozepes vagy magas munkahelyi boldogsagi szinttel ren-
delkezik. A modszer alkalmazasakor tovabbi latens valto-
z0k is definialhatoak.
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mitasok eredményeivel egyiitt. A 7. tablazat azt mutatja,
hogy az egyes tartomanyokban a kit6ltok hany szazalékara
igaz, hogy atlag alattinak, atlagosnak, jonak vagy nagyon
jonak érzékeli a kiilonbdzé munkahelyi tényezdket.

A kutatas eredményei

A 6. tablazat a munkavallaloi boldogsag szamitasahoz
sziikséges tartomanyokat ¢és indikatorokat mutatja, a sza

6. tablazat
Osszegz6 tablazat az indikatorok és tartomanyok értékeirdl

ey Indikétorok Indikétor Megfe’l,el(')'sé'gi kiisziib'i')t teljesi- Sﬁ’lyo'zott
sulya tok szama és aranya érték
Munkaval valo elégedettség 2,5 62 8% 0,20
Bizalom 2,5 425 55% 0,88
Munkahelyi kdrnyezet 2,5 271 35% 0,80
. o Munkahelyi elkotelezettség 2,5 247 32% 1,38
fzsglgggg’g‘al SOt RaRely i SZR T Pinacio 2,5 502 65% 1,63
Munkahelyi er6szak 2,5 518 67% 1,67
Munkahelyi érzelmek negativ 2,5 70 9% 0,23
Munkahelyi érzelmek pozitiv 2,5 108 14% 0,34
Pszichologiai jollét X 7,14
Foglalkozési stressz 2,86 46 6% 0,18
Munkahelyi feltételek 2,86 286 37% 1,06
Munkahelyi kdzos tér 2,86 108 14% 0,40
Egészség Biztonsag 2,86 417 54% 1,54
(20 pont) Fogyatékossag 2,86 587 76% 2,17
Sériilés 2,86 572 74% 2,13
Betegség 2,86 688 89% 2,55
Egészség X 10,03
Munka-maganélet egyenstly 3,33 485 63% 2,09
Munkahely tarsadalmi hatasa 3,33 561 73% 2,42
. ; ) Alvasidé 3,33 144 19% 0,62
liliyre ol it Ebéd- és pihen idd 3,33 5 1% 0,02
(20 pont)
Munkarend 3,33 328 42% 1,41
Munkadra 3,33 656 85% 2,83
Id6gazdalkodas X 9,40
Professzionalis és személyes fejlodés 6,67 368 48% 3,17
Oktatas Készségek fejlesztése 6,67 136 18% 1,17
(20 pont) Osztondijak 6,67 302 39% 2,60
Oktatas X 7,33
Fizetés és egyéb jarandosagok 4 320 59% 1,66
Fizetéssel valo elégedettség 4 37 59% 0,19
Eletszinvonal gggegcclléjtatlsz:gm juttatasokkal valo 4 149 81% 077
(20 pond) Szabadsaggal kapcsolatos elégedettség 4 194 75% 1,00
Egyéb juttatasok 4 64 92% 0,33
Eletszinvonal = 3,95
Munkavallaloi boldogsag X 37,85
Forrés: sajat szerkesztés
7. tablazat

A kitolték megoszlasa a boldogsag megfeleléségi szintje alapjan az egyes tartomanyokban

Megoszlasok atlag alatti megfelelés | atlagos megfelelés | j6 szintii megfelelés | nagyon jo megfelelés | Osszesen
Pszicholdgiai jollét 64,8% 14,7% 16,4% 4,0% 100,0%
Egészség 22,3% 54,1% 17,9% 5,8% 100,0%
Idégazdalkodas 34,7% 36,5% 24,1% 4,8% 100,0%
Képzés, fejlesztés 69,0% 0,0% 23,8% 7,2% 100,0%
Eletszinvonal 76,1% 15,8% 3,4% 4,8% 100,0%
GNH 58,7% 33,6% 6,9% 0,8% 100,0%

Forras: sajat szerkesztés
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A tablazat adatai alapjan a megkérdezettek tobbsége
két tartomany — az egészség ¢és idogazdalkodas — eseté-
ben atlagos szintli megfelelési szinttel birnak, mig a tobbi
tartomany és a GNH esetében tobbségiik atlag alatti elé-
gedettséget tapasztal.

A klaszteranalizis eredményei

A Kklaszteranalizis soran harom csoportot képeztiink
(kézenfekvonek tint az a feltételezés, hogy a kitoltok
kozott Osszességében van, aki magas szintli, van, aki
kozepes szintii, végiil van, aki alacsony szintii boldog-
sagot, elégedettséget tapasztal munkahelyén). A megkér-
dezettek harom csoportba vald sorolasanak helyességét
varianciaanalizissel ellendriztiik, emellett a klaszterana-
lizisbe bevont valtozokon feliil a szamitast elvégeztiik a
boldogsagindexre vonatkozoan is.

A varianciaanalizis eredményei alapjan mind az &t
tartomany esetében szignifikans az eltérés az egyes cso-
portok kozott, emellett erds kapcsolat mutathato ki a cso-
porthoz valo tartozas €s a vizsgalt valtozok értékei kozott
(az F proba szignifikancidja rendre 0,000, vagyis a fiigget-
lenségre vonatkozo nullhipotézist el lehet vetni, a szoras-
hanyados pedig minden esetben meghaladja a 0,75-6t).

A harom klaszter esetében a boldogsagindex ¢és az
egyes tartomanyértékek atlagos pontszamainak alakulasa
alatamasztotta az eldfeltevésiinket: alacsonyabb, koze-
pes ¢€s magas szintli boldogsaggal rendelkezé csoportok
kiilonboztetheték meg, az egyes klaszterekre jellemz6
atlagos pontértékeket és a pontszamok szorasat a 8. tab-
lazat mutatja.

8. tablazat
Az egyes klaszterek atlagos pontszamai és a pontszamok

relativ szérasa

klaszter atlagos pontszama kismértékben meghaladja e
masodik klaszter atlagos pontszamat.

A harmadik klaszterben a kitoltdk 33,9%-a szerepel.
E klaszter jellemzden kozepes értékekkel rendelkezik, a
pszichologiai jollét terén a masodik klaszterhez képest
kismértékben magasabb az atlagos pontszam értéke, mig
az ¢életszinvonal terén kismértékben alacsonyabb ez az
érték, mint az elsé klaszteré.

A klaszterekre vonatkozo GNH-értékeket a 4. abra
mutatja.

4. 4bra
Az egyes klaszterekre jellemzé GNH-pontszamok

100 3
%0
80
70
60
50
40
30
20

GNH pontszama
klasztertagsag

t6 sorszama

kitol

Forrés: sajat szerkesztés

A legerésebb magyarazoéerdvel biré indikatorok
meghatarozasa

A szamitasok soran &t logisztikus regresszids becslést
végeztiink: minden egyes tartomanyon belil
kerestiik a leger6sebb hatassal biro indikatort. Az
eredményvaltozé minden esetben az adott tarto-
many értéke volt, a magyarazo valtozok pedig a
tartomanyon beliili indikatorok.

Klaszter Mutato PJ EG IG | OKT | ESZ | GNH
1. klaszter | Atlag (pont) | 4,0 8.3 8.1 2,4 2,8 | 25,6
(n1=388) Szoras (pont) | 3,12 | 3,62 | 3,84 | 3,42 | 3,16 | 8381
2. klaszter | Atlag (pont) | 10,1 | 12,2 | 10,8 | 14,2 | 11,3 | 58,6
(n2=123) Szoras (pont) | 4,47 | 3,86 | 3,59 | 5,26 | 5,61 | 10,90
3. klaszter | Atlag (pont) | 104 | 11,5 | 10,7 | 102 | 2,3 | 45,1
(n3=262) Szoras (pont) | 3,93 | 3,39 | 3,17 | 4,23 | 2,60 | 8,19

A modell akkor megfeleld, amennyiben:

1. amagyarazo valtozok és az eredményvaltozo
kozotti kapesolat linearis,

2. a modell jol illeszkedik (az illeszkedés hia-
nyara vonatkoz6 nullhipotézis elvethetd),

3. a megfigyelt és illesztett adatok nem térnek
el egymastdl (az egyezdségre vonatkozo

PJ: pszicholégiai jollét; EG: egészség; IG: idéfelhasznélas; OKT; oktatés; ESZ: életszinvonal

Forrés: sajat szerkesztés

Az elsé klaszterbe sorolhatd a kérddivet kitolték 50,2%-
a. Ez a klaszter rendelkezik a legalacsonyabb értékii bol-
dogsagindexszel. A pszichologiai jollét, az egészség, az
idégazdalkodas és a képzés-fejlesztés tartomany esetében
szintén a legalacsonyabb értékekkel bird egyének tartoz-
nak ide, az életszinvonalukat viszont kismértékben meg-
felelobbnek itélik meg, mint a harmadik — kdzepes szinti
munkahelyi boldogsaggal rendelkez6 — klaszterbe tartozo
valaszadok.

A masodik klaszterbe csupan a valaszadok 15,9%-a
keriilt besorolasra, e klaszter — egy kivétellel — minden
tartomanyban a legmagasabb atlagos értékekkel, emel-
lett a boldogsagindex atlagos értéke is e csoportban a
legmagasabb. A pszichologiai jollét esetében a harmadik

nullhipotézist elfogadjuk).

Az egyes tartomanyok pontszama az indikato-
rok (0-1) értékeinek sulyozott szamtani atlaga, ezért a
kapcsolat a fliggetlen valtozok és a fliggd valtozo kozott
minden esetben linearis, ebbdl fakad, hogy a regresszios
becslés minden vizsgalat esetében magas szintl illeszke-
dést mutat, és az esélyhanyadosok kozott nagyon alacsony
értékll a kiilonbség. Ezzel egyiitt a tobbszords ordinalis
regresszios modelliink alkalmas arra, hogy megmutassa,
melyik indikator bir a legmagasabb esélyhanyadossal. A
9. tablazatban 6sszegeztilk mind az 6t szamitas eredmé-
nyét: az egyes modellek illeszkedésére, illetve az illeszke-
dés josagara vonatkozo empirikus szignifikanciaszinteket,
a legmagasabb magyarazé erdvel rendelkezd indikator
béta értekét és szignifikancigjat, végiil a béta értékébol
szamitott esélyhanyados nagysagat.
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9. tablazat

Tartomén Legerdsebb hatassal | Modell illesz- | Illeszkedés josaganak béta béta szion esély-hanyados
y biré indikator Kedés szign. szign. gn. (e'-1)

Pszichologiai jollét Bizalom 0,000 1,000 -6,438 0,000 -99,84%

Egészség Ko6z0s tér 0,000 1,000 -8,131 0,000 -99,97%

1dégazdél-kodds WAL A 0,000 1,000 9,327 0,000 -99,99%
egyensuly

Sgem,elyes fejlodés és Szpmelyes készségek 0,000 1,000 15,687 0,002 299.99%

képzés fejlesztése

Eletszinvonal Nyugdijjal val 0,000 1,000 -12,317 0,000 -99,99%
elégedett-ség

Forras: sajat szerkesztés

Lathato, hogy mind az 6t esetben megfeleloek a modellre
vonatkozo tesztek:

* a modell illeszkedés esetében az alternativ hipotézis
elfogadasa jelenti azt, hogy a modell szignifikans,

* az illeszkedés josaga esetében elfogadjuk a tényleges
¢s az illesztett adatok kozotti szignifikans kiilonbség
hianyara vonatkozo nullhipotézist, végiil

*a béta paraméterre vonatkozd tesztek esetében
is rendre elvethetjilk a fliggetlenségre vonatkozo
nullhipotézist.

A pszichologiai jollétre vonatkozo tartomany esetében a
munkahelyi bizalom a legerésebb magyarazé indikator.
Az esélyhanyados azt mutatja, hogy minden mas indikator
kontrollja mellett a bizalom indikatora elégséges helyett
elégtelen értéki, akkor 99,84 %-kal csdokken a pszicholo-
giai jollét javulasanak esélye.

Az egészség tartomanyon beliil a kdzos tér indikatora
birt a legmagasabb béta értékkel. Az esélyhanyados ebben
az esetben azt mutatja, hogy a tobbi indikator valtozat-
lansaga esetén a kozos térre vonatkozo indikator elégtelen
értékt, akkor 99,97 %-kal kisebb az esélye az egészség
javulasanak.

Az idbgazdalkodas tartomanyon belil a munka-
maganélet kozotti egyensuly rendelkezett a legmagasabb
béta értékkel. Az esélyhanyados azt mutatja, hogy ameny-
nyiben ez az indikator ceteris paribus elégtelen értékii, az
99,99%-kal csokkenti az idégazdalkodassal valo elége-
dettség novekedését.

Az oktatas esetében a személyes fejlodés és kép-
z¢€s tamogatasanak indikatora a legmeghatarozobb. Az
es¢lyhanyados azt mutatja, hogy a tartomany tobbi indi-
katoranak kontrollja mellett ez az indikator nem éri el az
elégséges szintet, akkor a tartomany javulasanak esélye
99,99%-kal romlik.

Az életszinvonal esetében a munkahely nyugdijjal
kapcsolatos tamogatasa volt a legjelent6sebb indikator.
Amennyiben ez az indikator nem elégséges szinti, a tobbi
indikator valtozatlansaga mellett, akkor az életszinvonallal
valo elégedettség javulasanak esélye 99,99%-kal csokken.

A diszkriminanciaanalizis eredményei
A diszkriminanciaanalizishez az egyes indikatorok nagy-
saga meghatarozhaté a benne szerepld itemekre adott vala-

szok pontértékének dsszegeként is. Ez a pontérték minden
egyes item esetében eltérd nagysagrendii, mert a nagy-
sagat egyrészt a benne szerepld itemek szama, masrészt
az itemek ismérvvaltozatainak szama is meghatarozza. E
nagysagrendi eltérést az dsszpontszamok normalizalasa-
val sziintettiik meg, a kdvetkezd képlet segitségével:

x. = x;—Min(xy,)
t Max(xp)—Min(xy)

@

ahol
x, az adott indikator transzformalt értéke,
x, az adott indikétor eredeti értéke,
Min(x,) az alkalmazott indikatorok legkisebb értéke,
Min(x,) az alkalmazott indikatorok legnagyobb értéke.

A normalizalt értékek minden esetben 0 és 1 kozotti érté-
ket vesznek fel.

Az elemzés fiiggd valtozojat az elemzés elso részében
meghatarozott klasztertagsag jelenti.

A diszkriminanciaanalizis célja altalaban fiiggetlen
(magyarazé vagy prediktor) valtozok segitségével azt
magyarazni, hogy a megfigyelt egységek miért tartoznak
az adott klaszterbe. Emellett a szamités arra is alkalmas,
hogy a kiindulé csoportbeosztast ellendrizziik és/vagy
modositsuk (Pedhazur, 1997).

A regresszids becslés eredményeinek
ellendrzése

A diszkriminanciaanalizis el6feltételei  esetiinkben
kisebb-nagyobb mértékben sériilnek, de a mintaelemszam
kelld mértékben magas (n=773), a legkisebb csoport elem-
szama (n2=123) meghaladja a 20-at ¢és a prediktorvaltozok
szama (esetlinkben 5 valtozo) sem haladja meg az 5-6t,
vagyis az elemzés eredményei megbizhatoak.

A modell elfogadhatosagat a Wilks-féle A érték-
kel lehet jellemezni, amely azt mutatja, hogy az eredeti
csoportbeosztas teljes variancidjanak hanyad részét nem
magyarazzak a prediktorvaltozok, az &sszesitést a 10. és
11. tablazat mutatja.

A Wilks-féle A érték alapjan az eredeti csoportbeosz-
tas variancidjat 51,2%-ban magyarazzak a kivalasztott
indikatorok. A diszkriminanciafiiggvény alapjan képzett
csoportok 70%-ban egyeznek meg az eredeti besorolassal,
vagyis az esetek tilnyomo tobbségében a kijeldlt indika-
torok értékei jol valoszintsitik a csoporthoz valé tartozast.
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Koriilbeliil ez a 70%-o0s egyezdség érvényes minden egyes
klaszterre: nincs olyan klaszter, ahol szélsGségesen sok
elemet kellene atsorolni.

10. tablazat
A diszkriminanciaanalizis fontosabb 6sszegzé

eredményei
Megnevezés Erték
Csoportok szama 3
Wilks-féle A (DF 1. fiiggvény) 0,488
Jol besorolt elemek szama 541
Jol besorolt elemek aranya 70%

Forrés: sajat szerkesztés

11. tablazat
Csoportok megegyezdésége

Eredeti | Diszkriminanciaanalizis O Helyesen besorolt
. . sszes . .
csoport szerinti csoport egyének aranya
1 2 3

1 272 36 80 388 70,1%

2 6 89 28 123 72,4%

3 37 45 180 262 68.,7%
Osszes | 315 | 170 288 773 70,0%

Forrés: sajat szerkesztés

A diszkriminanciaanalizis tovabbi eredményei
Az elemzésbe bevont valtozok szignifikans hatasat mutatja
a 12. tablazat.

12. tablazat
Az indikatorok hatasa a diszkriminanciafiiggvényekre

Normalizalt valtozék Wilk-féle & | szignifikancia
Bizalom 0,780 0,0000
Koz0s tér 0,869 0,0000
Munka-maganélet egyensuly 0,901 0,0000
Készségek fejlesztése 0,847 0,0000
Nyugdij 0,795 0,0000

Forrés: sajat szerkesztés

Lathatjuk, hogy a diszkriminanciafiiggvényekre (lasd
késobb) mindegyik valtozo szignifikans hatassal bir, de
onmagaban mindegyik indikator hatasa meglehetsen
gyenge. A szamitasok eredményeként két diszkriminan-
ciafiiggvény (dimenzio) hatarozhaté meg. A két fiigg-
vényben szerepld diszkriminancia-egyiitthatok nagysagat
mutatja a 13. tablazat.

13. tablazat
Standardizalt diszkriminancia-egytitthatok

Normalizalt valtozék DF 1. DF2.
Bizalom (x,) 0,497 0,469
Kozos tér (x,) 0,359 0,087
Munka-magénélet egyensuly (x,) 0,245 0,358
Készségek fejlesztése (x,) 0,629 -0,132
Nyugdij (x5) 0,445 -0,78

Forrés: sajat szerkesztés

A standardizalt egyiitthatok segitségével irhatok fel a

diszkriminanciafiiggvények:

Z,=0,497 x X, + 0,359 x x,+ 0,245 x x,+ 0,629 x x,+ 0,445 x x,
Z,= 0,469 x x, + 0,087 x x, + 0,358 % x,— 0,132 x x,~ 0,780 x x,

A 14. tablazat a Pearson-féle korrelacios egyiitthatokat tar-
talmazza, melyek azt mutatjak, hogy az egyes prediktor
valtozok és a diszkriminanciafiiggvények értékei kozott
milyen er6s a kapcsolat.

14. tablazat
Egyutthaté matrix
Normalizalt valtozok DF 1. DF2.

Bizalom 0,489* -0,151

Ko6z0s tér 0,450* 10,104
Munka-maganélet egyensuly 0,428 -0,720*
Készségek fejlesztése 0,533 0,554*
Nyugdij 0,305 0,418*

Forras: sajat szerkesztés

Ezek az egyiitthatok egy faktorelemzés faktorsulyainak
is tekinthetdk: az elsd diszkriminanciafiiggvény a biza-
lom ¢és a kozos tér indikatorat tartalmazza, mig a masodik
diszkriminanciafiiggvény a munka-maganélet egyensu-
lyat, a készségek fejlesztésére vonatkozo indikatort és a
nyugdijra vonatkozé munkahelyi tdmogatasokat foglalja
magaba.

Igy két latens hatast tudunk tetten érni:

* A bizalom és a k6z0s tér fedheti le egyiittesen a mun-
kahelyi légkort, hangulatot, komfortérzetet, dssze-
foglalva a kulturat.

* A munka-maganélet egyensuly (negativ eljellel), a
készségfejlesztés tamogatasa és a nyugdijtamogatas
»kOzvetett anyagiak”. (Utobbi kett a hosszu tavon
szerezhetd elonyoket biztositja. Ennek elérésére for-
ditott id6 és energia felboritja a munka-maganélet
egyensulyat.)

15. tablazat
A diszkriminanciafliggvények jellemzéi

T 7 Magyarazott vari- | Kanonikus q %
Fiiggvény ancia aranya (%) | korrelicio WSS A5
DFI. 75,5 0,650 0,466

DF2. 24,5 0,438 0,808

Forrés: sajat szerkesztés

A 15. tablazat eredményei alapjan lathato, hogy a DFI.
diszkriminanciafiiggvény fontosabb, mint a masodik,
hiszen magasabb értékli magyarazoerdvel rendelkezik
¢és ebbdl adodoan a kanonikus korrelacio értéke is maga-
sabb ennél a fiiggvénynél, mig a Wilks-féle A értéke itt
alacsonyabb.

Az eredeti csoportbeosztasra vonatkozoan kiszamitha-
toak a diszkriminanciafiiggvények értékei alapjan a cso-
port centroidok (16. tablazat).
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16. tablazat
Csoport centroidok
Fiiggvények
Eredeti klaszterek DF1. DF2.
1. klaszter -0,761 -0,217
2. klaszter 1,559 -0,680
3. klaszter 0,395 0,641

Forras: sajat szerkesztés

Az els6 klasztert (amely az eredeti besorolds szerint a
legalacsonyabb munkahelyi boldogsaggal rendelkezd
valaszadokat tartalmazza) féleg az els6 dimenzio terén
(munkahelyi légkor/kultira), de a masodik dimenzidban
is (hosszu tavu elonydk) — a masik két klaszterhez viszo-
nyitva — er0sebb elégedetlenség jellemzi. (Nagyon nem
elégedett és kissé elégedetlen.)

A masodik klaszter (melyre dsszességében a legma-
gasabb szinti munkahelyi elégedettség volt jellemz6)
esetében azt tapasztaljuk, hogy az elsé dimenzidban ez
a csoport rendelkezik a legmagasabb kozépértékkel, de
a masodik dimenzidban elmaradéasa van. Ebben a klasz-
terben jellemzdéen olyan valaszadok szerepelnek, akik
a munkahelyi légkorrel elégedettek ugyan, de azokat a
tényezdket, melyek hosszll tavon nyujtananak bizton-
sagot, elégtelennek értékelik. (Szélsdséges értékitélet,
nagyon elégedett és nagyon nem elégedett.)

A harmadik klaszter tagjait az els6 dimenzioban
pozitiv értéki, de relativ alacsonyabb szintli elégedettség
jellemzi, mig a masodik dimenzioban e csoport mutatja
a legnagyobb eclégedettséget. (Kevéssé elégedett ¢és
elégedett.)

Diszkusszio

A kapott eredmények alapjan azt mondhatjuk, hogy a
,»GNH of Business” moédszere minden probléma nélkiil
alkalmazhato a buddhista vallas és kultura jellemzéin
kivili feltételek kozott is. Ezt jelen tanulmany igazolja,
mely keresztény kultura keretei kdzott keriilt alkalma-
zasra. Az eredeti bhutani kérddiv, logika és szamitasi
modszer minden lépésében és kérdésében illeszthetd
volt a magyar szervezetek kulturalis feltételeihez. A
munkatarsi boldogsagot mindsitd tartomanyok koziil
az ,,Eletszinvonal” a leginkabb fejlesztésre szoruld és
komoly vezet6i tamogatast igénylo teriilet. Ez az anyagi
ellenszolgaltatasokat és nem anyagi jellegii tamogata-
sokat foglalja magaban. Nem véletlen, hogy a munkatar-
sak szeretnének magasabb szinvonalon élni, kevesebb
eréfeszitéssel és/vagy magasabb ellenszolgaltatassal,
vagy tobb szabadiddvel élni. Ehhez a vezetdk részé-
rol tovabbi feltételek teljesitése sziikséges. Az egyes
tartomanyokat mérlegre téve, a logisztikus regresszio
segitségével kimutathatova valtak azok az indikatorok,
melyek a legnagyobb mértékben befolyasoljak a teri-
let megitélését. Az eredmények szerint a ,,Pszichologiai
jollétre” vonatkozo tartomany esetében a munkahelyi
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bizalom a legerésebb magyarazo indikator. Ahogy a
szakirodalombdl egyenesen kovetkezik, a bizalom az
egyik legtobbet vizsgalt olyan jellemz6, melyrdl tobb
szempontbol kimutatasra keriilt a szervezet teljesitmé-
nyét befolyasold hatasa (Huang et al., 2021; Jaskeviciute
etal., 2021). Ez azt jelenti, hogy a vezet6i dontéseknek a
bizalmat erdsit6 szervezeti jellemzdket kell erésitenitik.
Az ,Egészség” tartomanyan belill a kozos tér indika-
tora bir a legmagasabb hatassal. Ennek a jellemzének
a kozosség formalasaban, a kolcsonds segitségnyj-
tasban, az egylittmikodés erdsitésében, a tudasmeg-
osztasban, a csapatmunkaban kiilonos jelentésége van
(Sloam, 2020). Ha a munkatarsaknak van lehetéségiik
informalis keretek kdzott is beszélgetni, egyiitt étkezni,
¢s eltdlteni pihend idejiiket, ez a Iehetéség nagymértek-
ben alakithatja a bizalomra épiilé szervezeti kulturat
(Vieira et al., 2021; Zolfaghari & Madjdi, 2022). igy az
els6 két tartomanyt kritikus modon befolyasold ténye-
z0k egymast erésitve hatnak a kultiran keresztiil a szer-
vezet mikddésére. Ez a vezetéktdl helyes dontéseket
és komoly odafigyelést igényel. A harmadik tartoma-
nyon az ,,Id6gazdalkodas”-on beliil a munka-maganélet
kozotti egyensuly bir a legnagyobb befolyassal (Alves et
al., 2019; Andrijic, 2022; Dejonckheere et al., 2022). A
well-being egyik meghatarozo tényezdje az a megfeleld
munkaid6-beosztas, munkahelyi terhelés, mely lehe-
téveé teszi a munkatarsak szamara a kiegyensulyozott
maganéletet. Ha elégedett valaki a maganéletében, ez
hatassal van a munkahelyi tevékenységére. Kipihenten
¢és jokedvvel végzi a feladatait, a teljesitménye maga-
sabb lesz, ami visszahat a maganéletére. Ez a jellemzd
hosszu tavon kell, hogy érvényesitse hatasat (Richter &
Naswall, 2019; Tastan et al., 2020). A negyedik domain
esetében (,,Oktatas™), a professzionalis képzés, fejlesz-
tés tamogatasanak indikatora a legmeghatarozobb. Ez
az eredmény azt mutatja, hogy a munkatarsak igyekez-
nek képezni magukat, folyamatosan kdvetni a valto-
zasokat, felkésziilnek a fejlédés kihivasaira (Mousa &
Chaouali, 2022). Ez az igény nagyon pozitiv jellemzd,
de szintén a vezetdk feleldssége, hogy lehetéveé tegyek
ennek az igénynek a kielégitését, biztositsak a felté-
teleket a tanulasra, képzésre, akar onerébdl is. Végiil
az ,Eletszinvonal” esetében a munkahely nyugdijjal
kapcsolatos tamogatasa a legjelentdsebb indikator.
Ez azt jelzi, hogy a munkatarsaknak igényiik van a
sajat jovojikrél torténd gondoskodasra. Elbrelatoak
¢és biztonsagban szeretnék érezni magukat (Huete-
Alcocer et al., 2022). Sajnos ez a szervezeti tamogatas
Magyarorszag esetében hattérbe szorul és a lehetséges
tamogatasok koziil nem tartozik a népszeriiek kozé.
Erdemes ez alapjan a vezetéknek elgondolkodni ezen
igény kielégitési lehetdségén. Az utdbbi harom teriilet
legbefolyasosabb indikatorai dsszességében a hosszu
tavi befektetések igényét vetitik eldre (Appelbaum,
Profka, Depta & Petrynski, 2018). Ha valamennyi tar-
tomany legfontosabb befolyasolo tényezdit attekintjiik,
azt mondhatjuk, hogy a szervezeti kultura és a hosz-
szu tavu munkahelyi biztonsagérzet biztosithatja a
munkatarsi elégedettséget, ezen keresztiil a szervezeti
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boldogsag magas szintjét. Amennyiben a szervezetben
a munkatarsak boldogsagszintjét meghataroztuk, meg
kell vizsgalni a szervezeti feltételek oldalarél is azokat
a paramétereket, melyek a leginkabb befolyasoljak az
egyes tartomanyok mindsitését. Ezzel lehetéség nyilik
a fenntarthatdsag feltételeit kielégiteni és egyidejlileg
érvényesiteni a munkatarsi elégedettség legmagasabb
szintjét és a fenntarthatd szervezeti miikodés kove-
telményeit. A kutatds kovetkezoé Iépésében ennek az
Osszefiiggésnek az érvényességét fogjuk igazolni.

Kovetkeztetések

A kutatas eredményei egyértelmiien igazoljak, hogy a
bhutani logika, gondolkodas ¢s szamitasi modszer alkal-
mazhaté barmely mas kulturalis feltételek kozott. Sot,
a kultara feldl kozelitve élesen kirajzolodnak egy adott
nemzetre jellemzé szervezeti gondolkodas stratégiai
iranyai. Mas szoval az adaptalt bhutani mérdeszkoz-
zel képet kapunk a szervezeti kultira erds és gyenge
pontjairél. A GNH-index eredménye és a tartomanyok,
illetve indikatorok szamszerii eredményei lehetdséget
adnak arra, hogy olyan vezetéi dontések sziilessenek,
melyek kozvetleniil ott eredményeznek fejlédést és ott
tudnak beavatkozni, ahol a legnagyobb sziikség van ra.
Az eredeti logika is azt célozza, hogy a tartomanyok
altal lefedett teriiletek kozel azonos modon tudjanak
fejlodést mutatni, segitve ezzel a szervezetek kiegyen-
sulyozott mitkddését, magas szintli teljesitmény mel-
lett. Jelen kutatas igazolta, hogy a magyar szervezetek
munkatarsainak boldogsagszintje atlag alatti, melynek
oka elsésorban az ¢életszinvonal és pszichologiai jollét
teriiletének koszonhetd. Bizonyitast nyert, hogy minden
egyes tartomany esetében meghatarozhat6 az a kritikus
faktor, amely a legerésebb hatast gyakorolja a teriilet
értékeire. Ezek Osszességében alatamasztjak korabbi
kutatasok eredményeit, melyek szerint a bizalomra épiilé
szervezeti kultura és a hosszu tavl biztonsagot jelentd
munka-maganélet egyenstlya, a folyamatos fejlédés ¢és
a nyugdijas évekre torténd felkésziilés biztositja a fenn-
tarthatd sikeres szervezeti miikodést és a munkatarsak
boldogsagérzését. Ezekre a teriiletekre torténd odafi-
gyelés kell, hogy hangsulyt kapjon a szervezetek veze-
tése részeérél. A bizalmi kultira kialakitasa hosszu id6t
¢és vezetdi példamutatast igényel. Ugyanakkor, ahogy a
fentiekben lathattuk, az egyik legfontosabb eldfeltétel. A
folyamatos terhelésnovekedés, az informatikai megolda-
sok, a mesterséges intelligencia nyujtotta lehetéségek a
munkatarsakat folyamatos jelenlétre, akar a munkaidon
tali készenlétre, munkavégzésre késztethetik. Ezért a
stressz, az allando készenléti allapot, az okos eszkdzok
kényszerité hatasa komoly befolyast jelent a munka-ma-
ganélet egyensulyanak fenntartdsara. Ez ma, a mun-
katarsak szamara (kiillondsen a fiatalabb generaciokra
jellemzéen) a munkahelyhez vald hiiséget, elkotelezett-
séget és a mindennapi jo érzést befolyasold tényezd. A
hosszl tava biztonsagérzetet a munkahely altal biztosi-
tott nyugdij takarékossagi intézkedések, és a nyugdijas
évekre torténd felkésziilés lehetdségei jelentik. Ezek
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a teriiletek dontd befolyast gyakorolnak a munkatar-
sak szervezeti jollét érzésére, a szervezeti boldogsagra,
ezért kiemelt figyelmet, megfontolt vezet6i dontéseket
igényelnek.

A kutatas korlatai

A legnagyobb kihivas minden kutatds esetén az adatgytij-
téssel hozhat6 6sszefiiggésbe. Ez jelen esetben is igy volt.
Mivel a kérddivek kitoltése elég hosszu idot vett igénybe,
sok megkezdett, de be nem fejezett valasszal szembe-
stiltiink. Szintén korlat, hogy a kutatas egy kis europai
nemzet mintajan tudta igazolni a bhutani modszer alkal-
massagat. Tovabbi nemzetkdzi vizsgalatokat kell folytatni
annak érdekében, hogy lathatova valjék, hogy a GDP
mellett alkalmazott soft indexek kivalthatok egy olyan
modszerrel, mely egyidejlileg teljesiti a holisztikus gon-
dolkodas, a munkatarsi wellbeing, a szervezeti boldogsag
¢és sziikséges szervezeti feltételek kovetelményeit, azok
megitélésének lehetdségét.

Jovébbeli kutatasi iranyok

A kutatast tovabbi szamitasokkal kivanjuk kiegésziteni.
Jelen tanulmany logikajat kdovetve a vezetdi kérddivek
feldolgozasa alapjan ramutatunk azokra a szervezeti fel-
tételekre, melyek a leginkabb befolyassal vannak a mun-
katarsi boldogsag, wellbeing érzésére. Hasonld modon
kiszamithatok az egyes teriileteket legnagyobb mérték-
ben meghatarozo indikatorok, melyek a vezetdk stratégiai
szintli dontéseit tudjak iranyitani. Szintén tervezziik nem-
zetkozi szintre kiterjeszteni a vizsgalatokat, mely iranyba
mar torténtek egytittmiikodést biztosito [épések.
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