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A MAGYAR GAZDASAGI FELSOOKTATAS ,,BOLDOGSAGTERKEPE"

THE "HAPPINESS MAP" OF HUNGARIAN HIGHER
EDUCATION IN ECONOMICS

A GDP az elmult években szamos kritikaval illetett. A helyettesitésére kidolgozott mutatok kdzil komplex megkozelitésével
és egyedi gondolkodasmaodjaval kerult a kutatasok kézéppontjaba a GNH (Gross National Happiness). A szerzék tanulma-
nyukban az eredeti (Bhutadnban kidolgozott GNH of Business) kérddives kutatas logikajat és szamitasi modjat mutatjak
be, a gazdasagi felséoktatds munkatarsainak, vezetdinek véleményét feltarva. A kvantitativ kutatasba valamennyi hazai
fels6oktatasi intézmény gazdasagi oktatassal foglalkozé karat/intézetét bevontak. 239 munkavallaloéi és 14 vezetéi kérd6-
ivet értékelve az eredmények azt mutatjak, hogy a gazdasagi fels6oktatasi intézmények boldogsagindex-értéke az atlagos
szint alatt marad. A munkatarsi boldogsag szamitott értéke Iényegesen alacsonyabb a szervezeti feltételeket mindsitd
értékeknél. A legnagyobb hiadnyossagok az ,Eletszinvonal” tertletén tapasztalhatok, mig a tébbi terilet alacsony, de ki-
egyensulyozott médon mindsithetd. A szervezeti feltételek tekintetében a , Kulturalis és 6koldgiai sokszinlség” mutatoi
szorulnak komoly fejlesztésre.
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GDP has come under significant criticism in recent years. Among the indicators developed to replace it, Gross National
Happiness (GNH ) has become a focus within the literature due to its complex approach and unique way of thinking. In our
study, we present the logic and calculation method of the original (GNH of Business) questionnaire survey, exploring the
views of staff and managers in higher education in economics. All faculties/institutes of business education in all domestic
higher education institutions were included in our quantitative research. The results of 239 employee and 14 manager
questionnaires show that the happiness index of business higher education institutions is below average. The calculated
value of employee happiness is significantly lower than the values rating organisational conditions. The largest deficiencies
are found in the area of , Quality of Life”, while other areas are low but balanced. In terms of organisational conditions,
the indicators for ,Cultural and Ecological Diversity” need serious improvement.
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z elmult évtizedekben egyre tobb kritika érte a

GDP-t, ami egy orszag lakossaganak életszinvona-
lat mindsiti. A kritikak tobbsége arra mutatott ra, hogy
szamos tényez6, ami az emberi jollétet mindsiti, a GDP
mutatoival nem irhato le. Ez a tény indukalta azt a gon-
dolkodast, melynek fokuszaban annak kutatasa all, hogy
milyen moédon lehet a szamszeriisithetd tényez6k mellett
az un. soft elemeket minél pontosabban szamba venni. A
kutatasok eredményeként sziilettek meg azok a mutatok,
melyek a vilag kiillonb6z6 részein tobbé-kevésbé rendsze-
resen felmérik az emberek, tarsadalmak boldogsagat, elé-
gedettségét. E mutatok mindegyike szintén sok kritikaval
illetett, elsésorban azért, mert mérésiik inkabb pszicho-
logiai allapotokra koncentral és szinte teljesen figyelmen
kiviil hagyja az emberek fizikai allapotat és sziikségleteit.
A kifogasolt problémak elvezettek oda, hogy felmeriilt az
igény azon paraméterek meghatarozasara, melyek dsszes-
sége holisztikus modon kifejezi az emberi jollét mindsé-
gét, majd a kovetkezd 1épésként ezek mérési modszereit
lehetdvé teszi.

Az igény — az objektivitas fenntartasa mellett — egyre
stirgetobb a tekintetben, hogy a GDP hianyossagait kor-
rigalni lehessen. A soft elemek mérésére kidolgozott mu-
tatok a teljesség igénye nélkiil az 1. online mellékletben
lathatok.

Az elmult évtizedek kutatasai és ajanlasai mellett léte-
zik egy, az azsiai orszagokban a buddhista vallas alapjain
kialakitott mérési rendszer, mely a GNH (Gross National
Happiness/Bruttd Nemzeti Boldogsag) elnevezéssel valt
ismertté. A GNH holisztikus modon viszonyul az em-
berek boldogsaganak és jollétének méréséhez. Kutata-
sunkban — a szamos kritikat is alapul véve — azt céloztuk,
hogy kideritsiik, hazai feltételek kozott alkalmazhato-e
a GNH logikaja és mit mutat annak szervezeti/lizleti ko-
rillményekre kifejlesztett valtozata. Els¢ fazisban a gaz-
dasagi felsdoktatast teszteltiik, valamennyi felsdoktatasi
intézmény gazdasagi képzéssel foglalkozé munkavalla-
16it és vezetdit megszolitva. Mivel a napjainkban torténd
felsdoktatasi atalakitas kifejezetten az iizleti célokra valo
attérést preferalja, (mely mar az elmult években is nem
titkolt torekvés volt), a GHN of Business eljaras logikaja
kétséget kizaroan alkalmazhato. A kutatasban a bhutaniak
altal kifejlesztett kérdéiveket (munkavallaloi és vezetdi)
hasznaltuk magyar nyelvre leforditva. Kutatasi kérdése-
ink az alabbiakban fogalmazodtak meg:

QI: Adaptalhato-e valtoztatasok nélkiil a GNH méré-
sére kifejlesztett eredeti modszer a hazai feltételek kozott?

Q2: Milyen kdvetkeztetés vonhato le a vizsgalt teriile-
tek eredményei alapjan a gazdasagi fels6oktatas eréssé-
gei-gyengeségei tekintetében?

Q3: Milyen dsszképet latunk valamennyi vizsgalt in-
tézmény eredménye alapjan és ez mennyire egyenszilard-
sagu az egyes intézmények kiilon-kiilon mért eredménye-
ivel?

Q4: Milyen szerepet jatszanak a szubjektiv elemek
(ugyanakkor mérésiiket lehetévé tevd paraméterek) a vég-
s6 eredmény szempontjabol?

Az eredmények alapjan szamos tovabbi kérdés meriilt
fel, melyek tovabbi kutatasokat generalnak, részben a fel-
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sOoktatast célozva, részben a profitorientalt szféra hely-
zetének felmérésére. A tanulmany tovabbi fejezeteiben az
elméleti attekintést kovetéen az eredményekrdl részlete-
sen adunk szamot ¢és azok alapjan fogalmazzuk meg ko-
vetkeztetéseinket.

Elméleti hattér

Annak érdekében, hogy a GDP-tdl eljussunk a GNH logi-
kajanak alkalmazhatésagahoz, az alapokhoz kell vissza-
nyulni, értve ezalatt a GDP hianyossagainak rovid atte-
kintését, majd a buddhista kozgazdasag alapgondolatanak
felvillantasat, mely a boldogsag mérését szolgalo rendszer
kialakitasanak feltételeit szolgalja. Mivel vizsgalatunk a
hazai felsdoktatasban kertilt lefolytatasra, rovid attekin-
tést adunk a jelenlegi helyzetrél. Ezek a teriiletek kertilnek
roviden bemutatasra az elméleti fejezetben.

A GDP hianyossagai

A GDP, mint a tarsadalmi élet mindségét kifejezé mérd-
szama, az 1950-es évek ota egyre tobb kritikat kapott. A
megfogalmazott felvetéseket az alabbiakban 6sszegezziik
(van den Bergh & Antal, 2014):

* ,,A megfeleld konyvelés alapelvei”: A GDP nem a pi-
achoz kapcsolodo gazdasagi tevékenységek elonyét
fejezi ki, csupan a koltségek becslését jelenti. Figyel-
men kiviil hagyja tovabba a kiilonféle tarsadalmi
koltségeket €s a kiilso koltségeket is.

¢ ,Id6kozi megfontolasok” A GDP-ndvekedés ¢s az
észlelt elérehaladas kozti pozitiv korrelaciobol nem
kovetkeztethetiink arra, hogy a GDP a tarsadalmi
jolét idealis mércéje, vagy a mutatd ndvekedése a
tarsadalmi haladas nélkiilozhetetlen kdvetkezménye
lenne.

« ,Lexikografiai preferenciak’ Az olyan Iétfontossagu
sziikségletek, mint a viz, az élelmiszer, a lakhatas,
a tarsasag, a tisztelet és a szabadsag nem valthatok
fel luxusszolgaltatasokkal és anyagi javakkal. Az egy
fore juto GDP novekedése, illetve a hozza fiz6d6
anyagfogyasztas novekedése nem kompenzalhatja az
alapvet6 sziikségletek kielégitésének hianyat.

*,A boldogsag empirikus vizsgalata™ 1950 és 1970
kozott a legtobb nyugati orszagban a GDP értéke fo-
lyamatosan novekedett, ennek ellenére a tarsadalmi
jolét stagnalt, de eléfordult, hogy negativ tendenciat
is mutatott. A szubjektiv jolétet vizsgald tanulma-
nyok kimondjak, hogy az egyéni jovedelem nem le-
het az egyéni jolét helyettesitdje.

* ,Jovedelemeloszlas, relativ jovedelem ¢€s a statuszja-
vak megvasarlasaért folyd verseny”: A GDP egyér-
telmii hianyossaga, hogy nem rogziti a jovedelemel-
oszlast, csak az atlagos jovedelmet veszi figyelembe.
A GDP gyenge pontja tehat az, hogy hajlamos tulbe-
csiilni a relativ jovedelem pozitiv hatasat a szocialis
jolétre és a haladasra.

o Formalis kontra informalis gazdasag™: A GDP csak
azokat a gazdasagi tevékenységeket foglalja maga-
ba, amelyek piaci arral rendelkeznek. Nem fedi le az
olyan informalis gazdasagi tevékenységet, mint pél-



daul az 6nkéntes munka, a gyermekgondozas vagy a
sajat célra torténd ndvénytermelés.

* ,Kornyezeti externalidk és a természeti eréforrasok
kimeriilése”: Sulyos hianyossagnak tekintik, hogy a
kornyezetszennyezéssel jaroé karokat nem fedi le a
GDP, de a szennyezés eltavolitasanak koltsége meg-
noveli a GDP értékét (van den Bergh & Antal, 2014).

A fent emlitett problémak kikiiszobodlése érdekében a be-
vezetésben mar emlitett mutatok kialakitasa keriilt elotér-
be. Azonban ezekkel kapcsolatos kritikak tovabbi gon-
dolkodasra késztették a kutatokat. Igy keriilt fokuszba a
GNH logikajanak mérlegre tétele, melynek megértéséhez
egy rovid attekintés sziikséges a buddhista kdzgazdasag-
tan gondolkodasmodjarol.

A buddhista kézgazdasagtan

Schumacher ,,A kicsi szép” cimii kdnyvében (2014) szem-
beallitja a modern és a buddhista gazdasagtan munkarol
alkotott véleményét. A modern, materialista kozgazdasag-
tanban a munka csupan a ,,sziikséges rossz”. A munkal-
tatd szamara a munka egy ,,koltségtényez4”, és minden
erejével arra torekszik, hogy minimalizalja azt. A munkas
szemében ,kellemetlenség”, hiszen munka helyett masra
is kihasznalhatna a szabadidejét, de csak a munkaért kap
bért.

A modern kdzgazdasagtan logikéja alapjan a siker nem
mas, mint a javak halmozasa. A buddhista meglatas ennek
a szoges ellentéte, ugyanis az embert tartja fontosnak. A
buddhista gazdasag az egyszeriiség ¢és az er6szakmentes-
ség alapjan mikddne (Schumacher, 2014).

Payutto (1994) buddhista szerzetes munkajaban bebi-
zonyitotta a kozgazdasaghoz szorosan kotédé mértékle-
tesség, az elégedettség €s a nem-artas elvének fontossagat,
amelyek igazan tavol allnak a modern, fogyasztasorientalt
gazdasagtol. Daniels (2007) a fenntarthatosagot emeli ki,
amely megegyezik a buddhizmus tanitasaival, hiszen fon-
tosnak tartjak a mértékletességet. Zsolnai szerint (2011)
a buddhista gazdasag stratégidja a kdvetkezo ot £6 alko-
toelem koré épiil: a szenvedés minimalizalasa, a vagyak
leegyszerisitése, a nem-artas gyakorlasa, az 6szinte gon-
doskodas ¢és a nagylelkiiség.

A buddhista gondolkodas alapjan javasolt mutatok,
melyek a GDP hianyossagait képesek potolni, a fenntart-
hatésagot, az 6szinteséget, bizalmat, elégedettséget pre-
feraljak, mint tarsadalmi érték (Ocsai, 2018). Igaz, hogy
e mutatok kiszamitasa komoly kihivas, de segitségiikkel
¢és az objektiv mutatokkal egyiitt redlisabban tudjuk meg-
itélni egy gazdasag jellemzoit (Kovacs & Ocsai, 2015). A
GNH szamitasi médszere mind az objektiv, mind a szub-
jektiv paraméterck megitélését lehetové teszi, gondolko-
dasa hatterében a boldogsag, mint mérhetd elemek dsszes-
ségének eredménye all.

A boldogsag

A boldogsag kutatasa, az azt kifejezd paraméterek
definidlasa mar az okorban is az érdeklddés eldterébe
keriilt. Arisztotelész az ,,eudaimonia” kifejezést hasz-
nalta, amit sokszor tévesen boldogsagnak forditanak.
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A boldogsaggal ellentétben az eudaimoénian nem egy
valtozo allapotot értett, hanem az egész életre vonat-
kozé ,,boldogsagot”, az élet sikeres vezetését, a jo életet
(Warburton, 2005). Valojaban a pozitiv allapot elérésé-
re torténd folyamatos torekvés, nem egy konkrét érzel-
mi allapot, hanem egy folyamatosan kialakulo, fejlodé
érzésrendszer, melyben az allapot elérésének a folya-
mata fontos, nem a konkrét érzés (Gjorevska, 2021).
Epikurosz szerint (Paton, 1916) is a boldogsag az élet
célja, am 6 a boldogsag alatt a lelki békét és a nyugal-
mat értette. Meglatasa szerint a boldogsagot egyetlen
dolog gatolja, az pedig a félelem, pontosabban a halalfe-
lelem, tehat csak a halalfélelem legydzésével juthatunk
el a lelki békéhez, a boldogsaghoz.

A tanulmanyban hasznalt harom, egymashoz kozelal-
16 fogalom az elégedettség, a boldogsag ¢€s a jollét. Mind-
harom fogalom nehezen definialhato, és nincs elfogadott
meghatarozas egyikre sem, tobbségében egymassal defi-
nidljak azokat. Az attekintett szakirodalmi megkdozeli-
tések alapjan jelentésiiket az alabbiak szerint hasznaljuk
tanulmanyunkban.

Az elégedettség olyan mentalis vagy érzelmi elége-
dettségi allapot, amikor valaki elfogadta sajat helyzetét
(Graham et al., 2014). A boldogsag olyan érzelmi alla-
pot, amelyet az 6rom, ¢s az elégedettség érzése jellemez.
Magaban foglalja a pozitiv érzelmeket és az élettel valod
elégedettséget. Mivel a boldogsagot altalaban tag érte-
lemben vett fogalomként értelmezik, a pszichologusok
¢és mas tarsadalomtudosok a ,,szubjektiv jollét” kifejezést
hasznaljak, amikor a boldogsagrol beszélnek (Norden-
felt, 1995). A szubjektiv jollét altalaban az egyén alta-
lanos személyes életével kapcsolatos jelenlegi érzéseire
vonatkozik.

Ezt a terminologiat kovetve tanulmanyunkban a bol-
dogsag harom szintje azonosithatd. Az els6 az 6rom, a
,hedonista boldogsag”, az elégedettség szintje. A masodik
a jollét, amely elkdtelezettségre €s az érzések felszabadu-
lasara utal egy feladat vagy cél teljesitése kdzben. Ezt a
magas szint élményt ,,flow”-nak nevezik (Csikszentmi-
halyi, 2000). A harmadik szint megfelel Arisztotelész ,,eu-
démonigjanak” (Irwin, 2019). A boldogsagnak ezt a szint-
jét a belsé harmonia, az életcél, a személyes novekedés
jellemzi, konstruktiv kapcsolatok, autonémia, valamint
a pszichologiai, fizikai és természeti egyensuly altalanos
érzése (Kopp & Piko, 2000).

Napjainkban a boldogsag kutatasa a GNH logikaja-
tol fliggetlenill is népszerl téma ¢és szamos megkdzelités
foglalkozik definialasaval, mérési lehetéségeivel. Néhany
gondolatot a kiilonb6z6 nézépontokbol (a teljesség igénye
nélkiil) a 2. online mellékletben foglaltunk 6ssze.

A boldogsagrol torténd véleményformalas széles ska-
lan mozog és megitélése egyéni gondolkodas kérdése.
Ahhoz, hogy tarsadalmi szinten tudjunk egységes allas-
pontot kialakitani, olyan mérési modszerre van sziikség,
mely altalanosan elfogadott és szolgalja mindazokat a
célokat, amit a GDP hianyossagaival kapcsolatban egyre
gyakrabban emlegetnek. A fent leirtak alapjan olyan méré
eszkozre volt sziikség, mely egyrészt 6tvozi az igényeket,
masrészt betodlti a hianyossagokat.
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A GNH

A 2. online mellékletben bemutatott mutatok kritikaira
adott valasz és hianyossagaik kikiiszobolésére alkalmas
a bhutani kiralysagban kidolgozott és alkalmazott GNH
(Bruttéo Nemzeti Boldogsag) mutatoja. A mutatot az 1970-
es években emlitette el6szor Bhutan negyedik kiralya, Jig-
me Singye Wangchuck. Szerinte egy kormany célja nem
lehet a GDP értékének a novelése, annal sokkal fontosabb
az orszag boldogsaganak novelése. A GNH holisztikus
modon viszonyul az emberek boldogsaganak és jollétének
mérésé¢hez. Négy alappillérbdl all, (Jo kormanyzas, A kul-
tira megerdsitése és népszersitése, Kornyezetvédelem,
Fenntarthato és méltanyos tarsadalmi és gazdasagi fejlo-
dés), melyek tovabbi kilenc teriiletre bonthatok. Ezek:

* Pszichologiai jollét: Hogyan vélekednek az emberek
¢letiik minéségérol? Magaban foglalja tobbek kozt az
¢lettel valo elégedettségiik mértékét és a spiritualitast
is.

» Egészség: Az emberek fizikai és mentalis egészsé-
gi allapotat jellemzi. Az egészséges életvitelnek
koszonhetéen elkeriilhetjiik a mindennapos tevé-
kenységekbdl adodo felesleges faradalmakat és a fe-
lesleges stresszt is.

* [d6felhasznalas: A munka és a maganélet kozti
egyensuly fontossaga, amely altal harmonikus ¢letet
¢lhetiink. Magaban foglalja a munkaidét, az alvassal
toltott idot, valamint a szabadidot is.

* Oktatas: A formalis oktatason keresztiil szerzett is-
meretek mellett felméri az informalis uton szerzett
ismereteket, értékeket és készségeket.

o Kulturalis soksziniiség és ellenalld képesség: A kul-
turalis orokség soksziniiségének ¢és ellenalld képes-
ségének vizsgalata.

» Kozosseégi vitalitas: A kozosségi kapcsolatok és a
tarsadalmi kdlcsonhatasok erés és gyenge pontjai.
Informaciot gytijt a tarsadalom dsszetarto erejérdl és
az onkéntes tevékenység témakorérol.

* Jo kormanyzas: Hogyan értékelik az emberek a kii-
16nb6z6 kormanyzati funkcidkat? Vizsgalja az egyes
jogok ¢és a szabadsag meglétét.

» Okologiai sokféleség és ellenalld képesség: Az em-
berek hogyan értékelik a kdzvetlen kornyezetiiket, a
kornyezetbarat tevékenységekhez valo viszonyulasu-
kat.

« Eletszinvonal: Az anyagi biztonsagra 6sszpontosit,
amit egyebek mellett a jovedelmen, az anyagi bizton-
sagon ¢s a lakhatason keresztiil mérnek.

A GNH kilenc teriilete tovabbi 33 mérhetd paraméterre
oszlik, melyek mindsitése standard kérdéivek kérdésein
keresztiil torténik. A modszer alkalmazasaval az Ossz-
nemzeti boldogsaghoz valé hozzajarulast harom szinten
lehet azonositani:

* politikai/kormanyzati, onkormanyzati,

* lizleti s

* egyéni szinten.

Az eredeti logika tarsadalmi szintre keriilt kidolgozasra,
de az elmult években elkésziilt ennek a szervezeti/iizleti
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szintre torténd szamitasi lehetdsége, melyet mi is céloz-
tunk a kutatdsunk soran (Zangmo et al., 2017). Mindkét
esetben az egyéni emberi boldogsag mérésén keresztiil
jutunk el a boldogsagindex kiszamitasahoz.

A GNH kritikaja

Ahogyan a GDP ¢s a korabbiakban bemutatott soft ele-
mek mérésére kifejlesztett indexek kritikai megfogalma-
zodtak a szakirodalomban, nem kertilhette el ezt a negativ
véleményformalast a GNH-index sem. Egyesek szerint a
boldogsag egy mulo lelkiallapot, amelyet nagyban befo-
lyasolnak az egyén hangulati ingadozasai. A GNH-kon-
cepcid masik hatuliitéje, hogy problémat jelent az olyan
emberek boldogsaganak mérése, mint a szadistak vagy
pszichopatak (Daga, 2014).

Kritikusok azzal érvelnek, hogy a boldogsag tul szub-
jektiv ahhoz, hogy pontosan mérhetd legyen, és hogy
nem lehet kulturak kozotti vagy globalis dsszehasonli-
tast végezni (McCloskey, 2012). Mas kritikusok szerint
az eredeti GNH-filozofia a vallasi és kulturalis megorzés
taktikdjanak volt szanva, ami a polgarok elszigeteltségét
¢és szegénységét eredményezte. Tovabba a GNH-koncep-
ci6 idével megvaltozott és fejlodott a nemzetkdzi tudo-
sok hozzajarulasa révén, amely a Kiralysag hatarain tul
is legitimitast adott neki. A bhutani GNH-filozéfia négy
pillérében a ,,j6 kormanyzas” ¢és a ,kultira megérzése”
1970-ben mast jelent Bhutan szamara, mint a nyugati
vilag szamara (Sengupta, 2007). A GNH jdl illeszked-
het egy régota elszigetelt, aprocska nemzet szellemi fel-
épitéséhez, amely a hamisitatlan buddhista filozéfiaban
gyokerezik; de egy nagy orszag szamara, amelynek ha-
talmas népessége valtozatos nézetekkel, hozzaallassal és
kulturaval rendelkezik, a bhutani koncepcié aligha szol-
galhat mintaul.

Tovabbi kritikai elemzések olvashatok a szakiroda-
lomban, melyek pro és kontra érvelnek a GNH-filozoéfia
alkalmazhatosaga mellett/ellen. A GNH megkdzelitése
nem véletleniil mozgatta meg a kutatokat vilagszerte,
hiszen ujszert ¢és atfogd megkdzelitésével a gazdasagi
mutatok atértékelését hozta magaval. A szakmai vita a
nemzetkozi szakirodalomban minket is arra motivalt,
hogy valaszt kapjunk arra, hogy a hidnypotlo modszer
alkalmazhato-e hazai, keresztény kultara és értékrend
feltételei kozott.

Az Gzleti GNH (GNH of Business)

A GNH iizleti ¢életbe valo integralasat Dasho Tshering
Tobgay, Bhutan miniszterelndke kezdeményezte. Az 6t-
letet a hatodik GNH-r6l sz616 nemzetkozi konferencian
ismertette elészor, 2015-ben. A CBS (Centre of Bhu-
tan & GNH Studies) kidolgozta, majd 2017-ben kiadta
2017).

Az iizleti alkalmazast a GNH 9 teriilete alapjan fej-
lesztették ki, amelyet az értékelési teriiletek szerint (1asd
1. abra) két csoportra osztottak: a munkavallalok boldog-
sagara ¢s a boldogsag szervezeti feltételeire (Zangmo et
al., 2017).
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Forrés: Zangmo, Wangdi, & Phuntsho (2017). Proposed GNH of Business,
Centre for Bhutan Studies & GNH alapjan sajat szerkesztés

Ahogyan azt az 1. abra szemlélteti, a munkavallaloi bol-
dogsag jelenti az alkalmazottak elégedettségét és boldog-
sagat a GNH egyes teriiletein. A boldogsag szervezeti
feltételein keresztiil a szervezeti magatartasrol kapunk
informaciot, és arrol, hogy mindez hogyan jarul hozza a
munkavallalok jollétéhez és boldogsagahoz (Zangmo et
al., 2017). Valamennyi itt bemutatott teriilet tovabbi in-
dikatorokra bonthato, melyek mérését kérddives kutatas
soran értékelik.

A GNH tarsadalmi szintl kutatasait tobb nemzet pro-
balta sajat kulturalis és vallasi értékeit szem el6tt tartva
alkalmazni. A bhutani logikat és szamitasi modszert al-
kalmazva Thaifold, Brazilia, Japan, Franciaorszag is
folytatott vizsgalatokat, 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 didkok és a tanarok boldogsagszintjét. A
szerzOk azért tartjak fontosnak a kutatast, mert ugy vélik,
a boldog oktatok hajlandébbak elfogadni a valtozasokat,
motivaltabbak céljaikban és hatékonyabban tudjak tanita-
ni és segiteni a hallgatoikat. A szerzok a malajziai Taylor’s
University School of Engineering egységében végezték
el elso pilot-kutatasukat, a vizsgalatoknak egyelére nincs
nemzetkozi visszhangja, a mutatét nem adoptaltak mas
orszagban.

A GNH iizleti teriiletre torténd alkalmazasarol nem
talaltunk kutatasi eredményeket, (tekintettel ujszertiségé-
re és kisérleti modszertanara). igy az altalunk lefolytatott
kutatas is pilot jelleglinek tekinthetd, melynek tapasztala-
tait és eredményeit a tovabbi kutatdsokban fogjuk hasz-
nositani.

A hazai fels6oktatasrol réoviden

Az elmult tiz évben gydkeresen atalakult a felsdoktatas
helyzete. Megvaltoztak a feladatok prioritasai, a rendel-
kezésre bocsatott eszkozok (finanszirozas), a jogszabalyi
feltételek, a fenntartoi iranyitas modja és eszkdzrendszere.
Az autonomia érvényesiilése bizonytalanna valt, a kancel-
lari rendszer kialakitasaval lényegesen megvaltozott az
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intézmények szervezeti felépitése, miikodési modja, a
dontéshozatal, eltolodott az oktatdi és nem oktatd 1étsza-
mok aranya. Atalakult a szakstruktiira, és az intézmények
mindegyike egyetemmé 1épett eld. A legutobbi szervezeti
valtozasok, intézményi 6sszevonasok, tulajdonosvaltasok,
valamint a hallgatoi létszamok ingadozasa bizonytalansa-
got okoznak.

Az oktatokkal szembeni elvarasok atalakulasa, a hall-
gatol allomany mindségének valtozasa, a tehetségekért
folytatott kiizdelem wjabb kihivasokat jelent, mely nem
vonzo a fiatal, végzett hallgatok szamara. Egyre nehezebb
megtartani a fiatalokat az egyetemen, a PhD megszerzése
mar nem jelent komoly vonzer6t. Bizonyos szakteriilete-
ken a profitorientalt szféra kinalta lehetéségek lekiizdhe-
tetlen versenyelényt jelentenek, és a tudomany szépsége
nem tudja potolni a felsdoktatas kinalta lehet6ségek hi-
anyossagait. Az alacsony fizetések, a megbecsiilés érzé-
sének elmaradasa, az egyre nagyobb terhelés, a kutatasi
szabadsag korlatozasa, a fiatalok elvandorlasa, komoly
nehézségeket okoznak a felsGoktatasi vezetdknek. A
felsGoktatasi intézmények tarsadalmunk szerves részét
képezik. Szamos funkcidjuk mellett fontos szerepet jat-
szanak az értékek kozvetitésében. Ez az értékkozvetités
(Limarev et al., 2019; Roohr et al., 2021) a nyujtott szol-
galtatasok révén valosul meg, ami akkor lehet sikeres,
ha kiegyensulyozott, elégedett, boldog munkatarsak ok-
tatnak. Fontos, hogy ennek szintjével tisztaban legyenek
a felel6s vezetdk (Bassi, 2019; Sipayung et al., 2019). A
hazai felsdoktatasi szféraban alig, nemzetkozi szinten is
kevés olyan tanulmannyal talalkozunk, melyek az oktatoi
kor munkahellyel kapcsolatos érzéseit, véleményét mutat-
jak be. Boldogsagkutatassal a felsdoktatasra vonatkozoan
elvétve talalkozhatunk, és az elégedettség vizsgalatok is
els6sorban a hallgatokra fokuszalnak. A hazai intézmé-
nyekben késziilt elégedettség felmérések tobbnyire in-
tézmény specifikusak, melyek a vonatkozé torvényi el6-
irasok kielégitését szolgaljak kiilonboz6 mélységben. Az
igy sziiletett eredmények azonban dsszhangban vannak
egymassal, s az altalanos helyzetkép alig tér el az egyedi
esetektdl. A szakirodalomban elérhetd tanulmanyok nem
az elmult években sziilettek, de megallapitasaik ma is ér-
vényesek lehetnek, ahogyan Engler és munkatarsai (2018)
tanulmanyaban megfogalmazottak, ami a munka és ma-
ganélet 6sszhangjat vizsgalta a felsGoktatas vilagaban, az
oktato-kutato allomanyra dsszpontositva. Mivel tanulma-
nyunk f6 célja nem a felsoktatas problémainak elemzése,
az emlitett kutatasok eredményeit csak felsorolasszertien
mutatjuk be. Tobb intézményben a munkahelyi légkor,
a munkahely biztonsaga, a személyiigyi problémak at-
lag alatti értékelést kaptak, de nem kielégitd a kommu-
nikéacio, a munkatarsak bevonasa az érdemi dontésekbe.
Gondot jelent a szervezethez kothet6 tarsadalmi, szakmai,
kulturalis eseményeken valo részvétel, az elérelépés, kar-
rierlehetdség, az anyagi megbecsiilés, a béren kiviili jut-
tatasok, az igazsagossag, a teljesitményértékelés, a kuta-
tasok anyagi hatterének biztositasa (Varga, 2007; Hetesi
& Kiirtosi, 2009; NKE, 2018). Probléma a stressz, a fiatal
oktatok-kutatok bevonzasa és megtartasa, a munka-magan-
¢let 6sszhangjanak biztositasa és a ndk vezetdi pozicidba
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torténd bekeriilése (Engler et al., 2018). Az oktatok egy
része ugy érzi, nem becsiilik meg kellden, nincs szakmai
fejlodési lehetéség. Az oktatok egyonteti véleménye,
hogy alulfizetettek az {izleti szférahoz képest, de tobben
szamoltak be erds szervezeti elkotelezettségrol, kielégitd
targyi feltételekrdl (Peténé, 2014). Nemzetkozi tanulma-
nyok is tobbségében hallgatoi elégedettséget vizsgaltak.
Az oktatoi elégedettség kutatasok eredményei sok szem-
pontbol hasonlod problémakat vetnek fel, mint a hazaiak.

Szamos kisérlet tortént az elégedettség mérésére (Sen
et al., 2020; Teeroovengadum et al., 2019), de az alkalma-
zott méréeszkdzok csak részben alkalmasak a felsGokta-
tas értékkozvetitd szerepének meghatarozasara. Vélemé-
nyiink szerint a megfeleld mérési logika kialakitasaval
tagabb keretbe helyezhetd a felsGoktatas értékatado sze-
repe. Ez a keret a szervezeti boldogsag mérése, melynek
szamszer( kifejezésére a fentieckben bemutatott GNH-fi-
lozofiat hasznaljuk.

Anyag és modszer

A kutatas soran az eredeti, Bhutanban kifejlesztett (GNH
of Business) kérdéivek magyar nyelvl valtozatat hasz-
naltuk, megérizve a szakmai hiiség érdekében valameny-
nyi teriiletet, indikatort és kérdést. Néhany esetben volt
szlikség a nyugati szohasznalat, illetve az érthetéség vagy
szakmai megfontolas miatt korrekciokra (munkaidé mér-
téke, (nalunk 40 ora az eredeti 48-cal szemben), bérezés
(bhutani pénznem helyett forintban kifejezve), spirituali-
tas (meditacio helyett elmélyiilt gondolkodas), dsztondi-
jak (hazai lehetdségek felvetitése)). A kérddives felmérés
eredményét Gsszességében szervezeti szintre szamitottuk
ki, és a szervezeti boldogsag mutatdjaként értelmezhetd.
Mivel egyéneket kérdeztiink meg, igy a szamitasok elsd
lépésben az egyénekre érvényesek (munkavallaloi boldog-
sagindex), majd a szamitasi modszer alapjan a (szerveze-
ti feltételek biztositasat mindsitd), vezetdk altal kitdltott
kérddivek adatai segitségével lehet szervezeti szintre ér-
telmezni az eredményeket.

A GNH kiszamitasa tzleti szinten
Az atfogd elemzési modszertan harom 1épésbal all:
1. Megfeleloségi kiiszob definialasa és alkalmazasa:
A munkavallaloi boldogsagot 29 indikator segit-
ségével, 114 valtozoé mérésével a GNH 6t teriiletén
értékeltiik. Hasonldan, a szervezeti feltételek 20
indikatorat 102 valtoz6é mérésével négy GNH-terii-
leten mindsitettiik. Ez a 1épés lehetdséget ad a meg-
feleldségi kiiszob alapjan elvalasztani a hatranyos
helyzetii (boldogtalan) és nem hatranyos helyzeti
(boldog) munkavallalokat. A megfeleloségi kiiszo-
bot valamennyi (49) indikatorra azonositottuk (el6-
zetes tesztelés, statisztikai szamitasok alapjan), és
meérlegelés targyat képezték nemzeti €és nemzetkozi
standardok. (Néhany specialis indikator esetében a
hazai jellemz6k mérvadok.) A munkavallalok ese-
tében mind a 29 indikator megfeleldségi kiiszob ér-
tekét megvizsgaltuk. Az indikator értéke ,,17, ha a
munkavallalé rendelkezik az elégséges feltétellel és

,07, ha a munkavallal6 nem érte el az elégségességi
kiiszobot. A megfeleléségi kiiszobot kielégité mun-
kavallalok szama igy kiszamithato. Pl. azon munka-
vallalok aranya, akik mind a 29 indikator esetében
elértek a megfeleloségi kiiszob értékét az Osszes
vizsgalt munkavallaloval 6sszevethetdk, vagy a kii-
16nb6z0 teriileteken elért eredményeik dsszehason-
lithatok. Hasonloan, a megfeleléségikiiszob-értéke-
ket a szervezeti feltételek teriiletein is mind a husz
indikator esetében megvizsgaltuk. Az indikatorok
Osszegzése és a megfeleldségi kiiszobok alkalmaza-
sa a szervezeti feltételek és munkavallaloi boldogsag
értékeléséhez is sziikségesek.

2. Sulyozas alkalmazasa. (A megfelelségi kiiszob
alapjan értékelt munkavallalok — 0 és 1 értékei — a
sulyokkal 0sszeszorzasra keriilnek.) Két stlyt hasz-
naltunk, a teriilet és az indikator stlyat. A teriilet
sulyat a teljes lehetséges pontszam (100) eloszta-
sabdl szarmaztattuk — munkavallaléi boldogsag és
szervezeti feltételek szerint— igy a munkavallalok
értékeléséhez hasznalt teriiletek mindegyikének su-
lya 20 (100/5), ahol 6t az érintett teriiletek szama.
A szervezeti boldogsag értékelésében mind a négy
kategoria, amelyet a szervezeti feltételek értékelé-
sére hasznaltunk, egyenként 25 sulyszamot kapott,
(100/4), ahol négy az érintett teriiletek szama. Az
indikatorok stlyat hasonlé elv alapjan kell meghata-
rozni. A teriilet stlyat az azon beliil mért indikato-
rok szamaval osztjuk.

3. Osszesités és pontozas (A két korabban kiszamitott
komponens értékét egyszerli 0sszegzéssel szamitot-
tuk ki) A szervezeti boldogsag indexének értékét
a két komponens azonos aranyu sulyozott dsszege
adja.

A munkavallaloi boldogsag értékeli a boldogsagot ¢és elé-
gedettséget a foglalkoztatottak szintjén, a GNH iizleti te-
riileteinek széles skalajan, mely a munkahelyi mentalis és
fizikai tapasztalaton alapul. A munkavallaloi boldogsag
biztositasanak célja a munkavallaloi jollét elérése, annak
fenntartasa. Ahogy az elméleti attekintésbol is kideriilt,
a munkavallaloi boldogsag jobb termelékenységgel is pa-
rosul és a befektetok manapsag a jollétet és a boldogsagot
tekintik vezetd teljesitménymutatonak.

A munkavallaléi boldogsaghoz minden munkavallalo
pontszamat az i-edik indikatorra vonatkoztatva az alabbi
képlet segitségével lehet kiszamitani.

Wiap = 2= %; 1
ahol,

W,,, — a munkavallaloi boldogsag pontszama,
n — az indikatorok szama,

i —az i-edik indikator,
w, —az i-edik indikator silya,
xi — az i-edik indikator értéke.

Az uzleti érték kiszamitasahoz a munkavallaloi bol-
dogsag pontszamat gy kapjuk meg, hogy valamennyi
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munkavallalora vonatozoan a stlyozott indikator értéke-
ket 6sszeadjuk ¢és elosztjuk a vizsgalatban részt vev vala-
mennyi munkatars szamaval (n).

Hasonlé modszer hasznalatos a szervezeti feltételek
kiszamitasa soran is azzal a kiilonbséggel, hogy az atla-
gos pontszamok kiszamitasa nem kovetelmény, ugyanis
az indikatorok altalaban egy vezetd altal mindsithetdk.
(Esetiinkben mivel nem egyetlen szervezetre készitettiink
értékelést, a vezetdk altal adott mindsitést atlagoltuk.) A
szervezeti boldogsag pontszama a kovetkezéképpen sza-
mithato ki:

Ohap = zyll':lwi xi (2)

ahol,
0,,, — a szervezeti boldogsag pontszama,
n — az indikatorok szama,
i —az i-edik indikator,
w, —az i-edik indikétor sulya,
x,— az i-edik indikétor értéke.

Az iizleti vallalkozasra érvényes boldogsagindex értéke a
munkavallaloi boldogsag ¢és a szervezeti feltételek sulyo-
zott Osszegzésével szamithato ki. Mind a két komponens
esetében 50:50% aranyban kalkulalunk. Az iizleti érték
kiszamitasahoz hasznalt sszefiiggés:

H=05xW

hap

+(0.5%0,,) 3)

ahol
W,,, — munkavallaldi boldogsag,

0,,, — szervezeti feltételek.

Hitelesités/igazolas
A szamitott értékek alapjan az tizleti vallalkozas mindsité-
se az 1. tablazatban foglaltak szerint torténik.

1. tablazat
A szervezeti boldogsag kategériai és indikatorai

Pontszam | Minésités Megjegyzés

<40% | atlag alatti | azonnali beavatkozist igényel

bizonyos teriileteken beavatkozas
sziikséges

bizonyos hatérteriileteken teljesit-
mény javitasa

GNH bizonyitvany, mindkét érték-
nek el kell érnie a 60%-t

Forras: Zangmo, Wangd, & Phuntsho (2018). GNH Certification, Centre for
Bhutan Studlies & GNH alapjan sajat szerkesztés

40-59.9% atlagos

60-79,9% jO

80% felett | nagyon jo

A bizonyitvany megszerzéséhez két feltétel sziikséges.
80% feletti elért pontszam ¢és mind a két részbdl (munka-
vallaldi, szervezeti) el kell érni a 60%-ot. Ez jelen esetben
a tablazat alapjan az atlagos pontszam elérését jelenti.
Fontos megjegyezni, hogy ezen értékek kiszamitasa
nem a végso cél, inkabb egy kiinduld pont a sziikséges
valtozasok elinditasahoz. Az egyes teriiletek attekintése,
hatasuk megértése az iizleti vallalkozas miikodésére segit
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a fejlédési stratégia megfogalmazasaban, a kockazat ér-
tékelésében, ¢s a lehetdségek tervezésében. Ha egy lizleti
vallalkozas megszerzi a GNH bizonyitvanyt, javasolt bi-
zonyos idénként (3 év) Gjra elvégezni az értékelést.

A kutatas lefolytatasa

A minta

A kutatast 2020-21-ben folytattuk le a hazai felsdoktatasi
intézmények gazdasagtudomanyi karain, illetve gazda-
sagtudomanyi ismereteket oktatd intézményekben (61 kar/
intézet). A kérddiveket a képzd intézmények dékanjai sza-
mara kiildtiik ki, azzal a kéréssel, hogy tovabbitsak azokat
a munkavallalok felé és 6k maguk is toltsék ki, (1gy, mint
munkavallal6 és tigy, mint vezetd). A kérdéiveket elektro-
nikus formaban tobb izben kikildtiik. Szandékaink sze-
rint reprezentativ mintara torekedtiink, mivel valameny-
nyi intézményt céloztuk a felhivassal. Sajnos a kit6ltési
hajlandésag nagyon alacsony volt, igy 239 munkavallaloi
(kb. 7%) és 14 vezet6i (kb. 23%), kérddivet sikeriilt be-
gyijteni.

A minta altalanos jellemzdit a 2. tablazat 6sszegzi.

2. tablazat
A minta jellemzéi

Munkakori | gl nunkatarsi kérdéivet kitoltok
beosztas
egyetemi, féiskolai
tandr, emeritus, 17 | intézményi székhely |szamossdg
emerita
egyetemi, féiskolai 24
docens 63 Vidék 179
egyetemi, féiskolai
B 22 Budapest 60
egyetemi tanarsegéd,
tudomanyos 14 Vezetdi kérdoivet kitdltok
segédmunkatars
oktatd, mesteroktato, s , .
nyelvtanar, 6raadé 58 | intézményi székhely | szamossdag
igyvivo szakérto, 15 Vidék 1
tanszéki mérnok
asszisztens,
iigyintézo, szervezo,
konyvtaros, 30 Budapest 3
adminisztrator,
egy¢eb alkalmazott
csak vezetdi poziciot 1 Vezetoi kérdéivet kitolté
jelolt meg pozicidja
pozi- | .| pozi- | .| pozi- | .
cio || cio 1| cig |F
egyeb (pszichologus, dé-
torténész, PhD ] kan-
hallgato, kutato, nem rek- . he-
jelolt meg semmit) tor 2 | e | 1 lyet- 2
tes

Forrés: sajat szerkesztés

Az anonimitas biztositasa érdekében a kérddivek alapjan
torténd szamitasokat ugy kezeltiik, mintha a gazdasagtu-
domanyi felsdoktatas képezne egy iizleti vallalkozast, és
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a vezetok altal kitoltott kérdéivek eredményeit is atlagol-
tuk. (Ezt megtehetjiik, ha a mintaban szerepld valaszok/
valaszadok homogén csoportot képeznek. Ezt szeriacio és
biklaszterezési eljarassal teszteltiik.)

A minta homogenitasanak vizsgalata

Annak érdekében, hogy a kiilonboz6 intézmények mun-
katarsai altal adott valaszokat egy mintaként tudjuk ele-
mezni, meg kellett vizsgalni, hogy a valaszadok mennyire
képeznek homogén mintat. Ehhez a szeriacio (Liiv, 2010)

és biklaszter (iBBiG) eljaras (Gusenleitner, 2012; Kosz-
tyan et al., 2019) logikajat alkalmaztuk.

A szeriacio egyszerre biztosit hierarchikus klasztere-
z¢st a sorok ¢és az oszlopok szamara, egyszerre rendezi at
a sorokat és az oszlopokat annak érdekében, hogy a hason-
16 cellak (meghatarozott egyének valaszai egy kérdésre)
a lehetd legkozelebb keriiljenek egymashoz. Igy azok az
oszlopok, ahol a valaszadok hasonléan valaszoltak kozel
lesznek egymashoz, és viszont, ott lesznek legkdzelebb
egymashoz a valaszadok (azaz sorok az adattablaban),

3. tablazat
A GNH teriiletei, indikatorai és sulyuk a szamitott értékekkel egyiitt
Teriilet sulya Indikator Im:;ll(;;or Megfelel(’)’:;’:g:nl;iiszﬁb telj. Stlyozott érték

1. Munkaval val6 elégedettség 2,5 53 0.55

2. Bizalom 2,5 157 1.64

3. Munkahelyi kérnyezet 2,5 90 0.94

P_s;ichol(')gi- 0% 4. Munkabhelyi elkételezettség 2,5 88 0.92
ai jollét 5. Munkahelyi diszkriminacio 2,5 138 1.44
6. Munkahelyi er6szak 2,5 93 0.97

7. Munkahelyi érzelmek negativ 2,5 33 0.35

8. Munkahelyi érzelmek pozitiv 2,5 102 1.07

Pszichologiai jollét 7.88

1. Foglalkozasi stressz 2,86 1 0.012

2. Munkabhelyi feltételek 2,86 57 0.68

3. Munkahelyi k6zos tér 2,86 2 0.02

Egészség 20% |4. Biztonsag 2,86 18 0.22
5. Fogyatékossag 2,86 172 2.05

6. Sériilés 2,86 215 2.57

7. Betegség 2,86 209 2.50

Egészség Y. 7.12

1. Munka-maganélet egyensulya 3,33 146 2.03

2. Munka hatasa a tarsadalmi életre 3,33 166 2.31

1d6- i 3. Alvasid6 3,33 64 0.89
felhasznalas 4. Munkahelyi pihenés és ebédid6 3,33 67 0.93
5. Munkarend 3,33 1 0.028

6. Munkaidd 3,33 214 2.98

Iddfelhasznalds . 9.17

1. Professzionalis és személyes fejlédés 6,67 59 1.65

Oktatas 20% |2. Készségek fejlesztése 6,67 1 0.028
3. Osztondijak 6,67 189 5.27

Oktatds y, 6.95

1.Fizetés és egyéb jarandosagok 4 8 0.13

5 2. Fizetéssel valo elégedettség 4 64 1.07
lszzlf;;zonal 20% | 3. Nyugdijazasi juttatadsokkal valo elégedettség 4 10 0.17
4. Szabadsaggal kapcsolatos elégedettség 4 10 0.17

5. Egy¢b juttatasok 4 1 0.017

Eletszinvonal 5. 1.56
Munkavallaloi boldogsdg " 32.68

Forrés: sajat szerkesztés
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akik hasonlo valaszt adtak a kérdésekre. A sorok és osz-
lopok egyidejli klaszterezését kovetden egy biklaszterezd
algoritmussal hatarozhat6é meg a ligdk halmaza. Egy liga
(azaz biklaszter) egyszerre tartalmazza a mutatok és a va-
laszadok halmazat, azaz a homogén almatrixot. (Az algo-
ritmus feltételezi, hogy az adathalmaz binaris adathalmaz.
Mivel az adatallomanyunk binaris a legtobb mutato eseté-
ben, ezért az alkalmazott iBBiG (iterative binary bicluste-
ring of genesets) algoritmus hasznalata indokolt.)

Bar az eljarast el6szor a gének szekvenalasara alkal-
maztak, ma mar az iizleti és gazdasagi teriileten is sikerrel
alkalmazott eljarasrol van szo (Dolnicer et al., 2012; Wang
etal., 2016; Kosztyan et al., 2019), mely a fentick értelmében
a teljes adathalmazt hasonlé elemeket tartalmazo részhal-
mazokra particionalja. Jelen kutatasban a matrix oszlopai
a kérdodiv kérdéseit, sorai a valaszadok mintajat tartalmaz-
za. Igy az eljaras segitségével olyan részhalmazt tudunk a
mintabol meghatarozni, mely homogén tulajdonsagokkal
rendelkezik (hasonl6 valaszokat ado egyének). Mivel ese-
tinkben egy-egy homogén halmaz tartalmazta szinte az
Osszes valaszadot, igy a minta alkalmas arra, hogy a kiilon-
boz6 intézmények munkatarsai altal adott valaszokat egy
mintaként kezelve elemezziik, hiszen az egyének valaszai
az intézménytdl fiiggetleniil, homogének.

A minta nem reprezentativ volta ellenére egy attekin-
t6 képet kaptunk a hazai felsdoktatas gazdasagtudomanyi
teriiletein tevékenyked6 munkatarsak boldogsagérzetérdl
(azt befolyasold pozitiv és negativ hatasokrol) és a szer-
vezeti jellemzokrol (feltételekrdl, vezetdi gondolkodasrol),
melyek a boldogsag feltételeit hivatottak biztositani.

A munkavallalék boldogsaganak felmérése

A szamitas menete a fent bemutatott harom Iépés logikajat
kovette. Majd meghataroztuk, hogy az egyes teriileteken
hany szazalékban teljesiil a megfeleldségi kiiszob, vagy-
is a vizsgalatban érintett munkatarsak milyen mértékben
teljesitik az elére meghatarozott megfeleléségi kiiszob
értéket. Valamennyi teriiletre kiilon-kiilon kiszamithatok
a sulyozott értékek, melyeket Osszegezve megkapjuk a
munkavallaléi boldogsag értékét %-os formaban. A kér-
déiv kérdéseinek 29 indikatora, a sulyok és a szamitott
értékek a 3. tablazatban lathatok (n=239).

A tablazat eredményei alapjan viszonylag alacsony,
de az egyes teriileteken kiegyensulyozott értékeket latha-
tunk, melyekbdl kivételt képez az életszinvonal teriilete,
ahol a mindsités a tobbi teriilethez képest 1ényegesen ala-
csonyabb szinti.

Ahogy a fentiekben is emlitésre keriilt, nem cél a fel-
sOoktatas problémainak mélyebb elemzése, de néhany ki-
ugroan gyenge eredményt érdemes megemliteni.

A ,,Pszichologiai jollét” teriileten a munkaval valo elé-
gedettséget Likert-skalan kellett mindsiteni, az értékek ez
alapjan keriiltek kiszamitasra, a ,,nagyon elégedett” mi-
nositést elfogadva. A teriileten beliil elsdsorban a negativ
érzelmekkel kapcsolatban lathatunk alacsony értékelést.
A vizsgalt indikatorok kérdéseit tekintve ez azt jelzi, hogy
Osszességében nem tul boldogok a munkahelyiikon ¢s az
elfogadhatonal gyakrabban éreznek diithét, szomorusa-
got, csalodottsagot és frusztraltsagot. Ezzel egyiitt pozi-
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tivumkeént kell megemliteni, hogy a munkatarsak biznak
egymasban és feletteseikben, nem éreznek til gyakran
diszkriminaciot (bar a fiatalok gyakrabban, az idésebbek
mas okbol, de ritkabban és a ndk éreznek olykor megkii-
l6nboztetést). A pozitiv érzelmek is sokszor dominans
modon jelentkeznek (megbocsatas, biiszkeség, 6rom). Az
»ldofelhasznalas” tekintetében alul mindsitett indikato-
rok a ,,munkarend”, melynek gyenge mindsitése a gyak-
ran kiszamithatatlan idében végzendo feladatokat jelenti.
Az ,,alvasid6” nem éri el a napi nyolc 6rat és az ,,ebédidd,
a munkakozi sziinetek” 0sszességében nem érik el a napi
egy ora idétartamot.

Az ,Egészség” teriileten a stressz értéke a legrosz-
szabb, ami annak kdszonhetd, hogy ,hosszu orakat
kell dolgozni, talérakat vallalni, kiszamithatatlan iite-
mezésben dolgozni és 0sszességében stresszes a mun-
kavégzés”. A ,,Munkahelyi kozds tér” hianyossagai az
alabbiakban foglalhatok dssze: nincs kozosségi tér a kol-
légakkal valo egyiittlétre, az étkezésre, kdzosségi zoldte-
riilet sétara, kikapcsolodasra, kozosségi tér az elmélyiilt
gondolkodasra. Az ,,Oktatas” teriiletén a képzésre, fej-
lesztésre nagyon kevés lehetéség kinalkozik. Eszerint
az elmult évben 6t napnal kevesebb 1d6 jutott barmilyen
tovabbképzésen, oktatason, fejlesztésen valo részvételre.
Az , Eletszinvonal” teriileten minden indikétor nagyon
alacsony, ami a bérezés, béren kiviili juttatasok, a nyug-
dijra valo felkésziilés tamogatasanak hianyaban nyilva-
nul meg. Az itt lathaté mindsités a Likert-skala értékeit
tekintve a ,,nagyon elégedett” mindsités esetében volt
elfogadhato.

A szervezeti feltételek mérése

A szervezeti boldogsag feltételeirdl alkotott kép az tizleti
magatartast és a munkatarsak tarsadalmi jollétével ossze-
fliggd jelenségeket tiikrozi. A boldogsag szervezeti felté-
teleit 20 mutatobol szamoltuk ki. A megfeleldségi kiiszo-
bok — hasonldéan a munkavallaléi boldogsag mérése esetén
alkalmazottakhoz — a korabban Bhutanban kialakitott
standardokon alapulnak (Ura et al., 2015).

A szervezeti feltételek teriileteit és indikatorait, vala-
mint a hozzajuk rendelt stulyokat ¢és a felmérés soran ka-
pott eredményeket a 4. tablazatban dsszegeztiik (n=14).

A szervezeti feltételek értékelése soran kapott mindsi-
tés értéke lényegesen magasabb, kozel kétszerese (58,37%)
a munkavallal6i boldogsag pontszamanak. (Felmeriilhet a
kérdés, hogy ez az eredmény betudhato-e annak, hogy a
vezetdk tulajdonképpen sajat munkajukat is értékelik a
valaszok soran. A kérdések leginkabb objektiv szamszer
adatokon alapulnak, igy ez a torzité hatas nem lehet meg-
hatarozo6 jelentdségii.)

A legmagasabb pontszamok a ,,Jo kormdanyzas” és a
., K0z0sségi vitalitas” teriileteken jelentkeznek, mig ko-
moly hidnyossigok a ,, Kulturdlis és Okoldgiai sokszinii-
seg” teriileteken. ,, Kulturalis soksziniiség” és a ,, Kézos-
ségi vitalitas” esetében is az adomanyozas keriil hattérbe,
ahol érdemes elgondolkodni és 1épéseket tenni. Az ,, Oko-
logiai soksziniiség” esetében sok teendé var még az in-
tézményekre a kornyezetvédelem gyakorlatban torténd
hangsulyosabb érvényesitésére.
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4. tablazat
A szervezeti feltételek sulyozott értékei
R Kategoria Indiktor Indikator "Me':'gfele}(’)’ségi Stulyozott
stlya stlya kiiszob telj. szama érték
1. Helyi foglalkoztatottsag 4,17 13 3.87
2. Munkabhelyi iranyelvek 4,17 13 3.87
, , , 3. Jogi szabalyozas 4,17 12 3.57
16 kormdnyzds 2% Kégnyvvistélat 417 10 297
5. Lemorzsolodasi rata 4,17 12 3.57
6. Jovedelemkiilonbség 4,17 13 3.87
Jo6 kormdnyzds Y. 21.72
Kulturalis 1. Kulturéli.s onkéntesség 8,33 9 5.35
o 25% 2. Kulturalis adomanyozas 8,33 4 2.38
sokszinliség = = —=
3. Kultura népszertsitése 8,33 7 4.16
Kulturalis soksziniiség ). 11.89
1. K6z0sségi onkéntesség 4,17 9 2.68
2. Ko6z06sségi adomanyozas 4,17 6 1.78
Ko6zosségi 25% 3. Infrastruktira karositasa 4,17 7 2.35
vitalitas 4. Koz0sség egészségre gyakorolt hatas 4,17 12 3.57
5. Nyersanyagok beszerzése 4,17 13 3.87
6. K6z06sségi visszajelzés 4,17 9 2.68
Kozosségi vitalitas ), 16.93
1. Kibocsatas mértéke 5 4 1.42
. 2. Szilard hulladék mértéke 5 3 1.07
OkOIO,gI?I, 25% 3. Kornyezeti dnkéntesség 5 3 1.07
sokszintiség TR p :
4. Okologiai adomanyozas 5 4 1.42
5. Kornyezetbarat termékek és szolgaltatasok 5 8 2.85
Okolégiai soksziniiség Y 7.83
Szervezeti feltételek a boldogsdghoz 58.37

Forrés: sajat szerkesztés

Az Osszesitett eredmények alapjan az 50-50%-os sulyo-
zast figyelembe véve a hazai felsGoktatas gazdasagi kép-
zésére jellemzo boldogsagindex:
H=0.5x32.68+0.5x58.37=16.34+29.19=45.53% (4)
A kapott érték az értékeld tablazat alapjan az atlagos
kategoria also hatardhoz kozeli szinten van, ami azt
jelenti, hogy bizonyos teriileteken beavatkozasra van
sziikség. A kritikus teriiletek az Osszesitett teriileti
pontszamok alapjan lathatok, de a teriileteken beliili
kiilonbségek mélyebb elemzése a tovabbi hianyossago-
kat is megmutatja.

5. tablazat
A kapott eredmény értékkategoridja

Pontszam | Mindsités Megjegyzés
<40% atlag alatti | azonnali beavatkozast igényel
40-59.9% Sl blrzon)'/'os ’teruleteken beavatko-
zas sziikséges
60-79.9% @ bVIZOI,lyOS. h?t’arteruleteken telje-
sitmeny javitasa
., | GNH-bizonyitvany, mindkét ér-
0 9
80% felett | nagyonjé | g ek el kell érnie a 60%-t

Forras: sajat szerkesztés

Diszkusszio

A bhutani mérési rendszer segitségével sikeriilt szamszera
formaban kifejezni azt az értéket, ami a boldogsag inde-
xeként kilenc teriileten mindsiti a vizsgalt jellemzoket. A
kutatasi kérdéseket az elemzések eredményei alapjan tud-
juk megvalaszolni. Tovabba a kutatas eredményei kiindu-
16 pontot jelentenek annak megitéléséhez, hogy a magyar
gazdasagi felsdoktatasban tevékenykedd kollégak milyen
érzésekkel viseltetnek, mennyire elégedettek és boldogok
a munkahelyen, munkavégzés kozben, €s ehhez milyen
meértékben jarulnak hozza a munkahely altal biztositott
feltételek, a vezet6i dontések és intézkedések. (Megjegy-
zendd, hogy a korabbi kutatasi eredményekkel valo ossze-
vetést ovatosan kell kezelni, részben, mert nagyon kevés
kutatas foglalkozik hazai és nemzetkdzi viszonylatban is
a felsGoktatassal, ezen beliil az oktatdi és nem oktato allo-
many vizsgalataval, masrészt ezek a kutatasok elsésorban
elégedettséget mérnek, mely nem keverendd 6ssze a bol-
dogsag mindsitésével. Bar a kérdések egyéni valaszokon
alapulva ez esetben is tobbségében az elégedettséget mé-
rik, de a szamitas modszere és az dsszesitett eredmények
miatt jelentésiik nem tekinthetd azonosnak egy elégedett-
ség mérés eredményével.)

QI: Adaptalhato-e valtoztatasok nélkiil a GNH méré-
sére kifejlesztett eredeti modszer a hazai feltételek kozott?
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Ahogyan a fentiekben leirtakbol lathato, néhany olyan
minimalis szohasznalat, (az érthetdség vagy szakmai
megfontolas miatt (Isd. modszernél)), illetve mérési szint
korrigalasa kivételével a kérddivekben alkalmazott indi-
katorok alkalmasak hazai feltételek kozott is a mérésre és
az alapjan a mindsitésre. Ezt tartjuk a kutatas legfonto-
sabb eredményének, mely az eredeti cél teljesitését iga-
zolja vissza.

Q2: Milyen kdvetkeztetés vonhato le a vizsgalt teriile-
tek eredményei alapjan a gazdasagi fels6oktatas eréssé-
gei-gyengeségei tekintetében?

Az egyes teriiletek értékeinek szintje megmutatja,
hogy melyek azok, ahol feltétleniil és miel6bbi beavatko-
zasra van sziikség. Az elemzés alapjan a munkavallaloi
teriiletek mindegyike atgondolast és nagyobb odafigyelést
igényel, hiszen a 20%-os stlyoknak megkdzelitden egy-
harmad aranyat érik el. Kicsi eltéréssel, de kozel azonos
mértékben vannak hidnyossagok, egy teriilet kivételével,
ami az , Eletszinvonalat” mindsiti. Itt értek el nagyon ala-
csony értéket, ami régota neuralgikus pontot jelent a fel-
sOoktatasban.

Olyan indikatorok jelzik a problémakat, amelyek a
fizetéssel, egyéb juttatasokkal, az elismeréssel hozhatok
Osszefiiggésbe. Nem okoz meglepetést, hogy itt érezhetd
a legnagyobb hianyossag, hiszen ismeretes, hogy a fel-
sOoktatasban jelentds elmaradasok tapasztalhatok az iiz-
leti szféraval valo sszevetésben. A szakirodalmi kutatas
soran talalt vizsgalati eredmények hasonld problémakat
igazolnak szamos orszagban, hiszen a pénzbeli ellenszol-
galtatassal (fizetés, egyéb juttatasok) a legtdbb esetben
elégedetlenséget mutatnak (Varga, 2007; Hetesi & Kiir-
tosi, 2009; NKE, 2018). A ,, Pszichologiai jollét” teriileten
jelentkezé hianyossagok ugyancsak nemzetkodzi szinten
megerdsitett problémakat jeleznek, habar kivételek itthon
is akadnak. A munkaval valo elégedettség Osszességében
valtozo eredményeket mutat vilagszerte, de a munkahelyi
feltételekkel, targyi felszereltséggel hazai kornyezetben
is nagyobb elégedettséget jeleztek a munkatarsak (NKE,
2018). A munkahelyi negativ/pozitiv érzelmekkel kapcso-
latos problémak (diih, szomorusag, csalodottsag fruszt-
raltsag/ megbocsatas, biiszkeség, 6rom), nehezen vethetok
0ssze korabbi kutatasokkal, hiszen a szakirodalomban a
felsdoktatasra vonatkozodan alig talaltunk erre informaci-
ot. Egy, harom orszagot vizsgalé nemzetkdzi 6sszehason-
lit6 boldogsagkutatas egyik indikatora vizsgalta a pozitiv
érzelmeket, melynek eredménye azt mutatja, hogy csok-
kené tendenciat lehet érezni a pozitiv érzések tekinteté-
ben, kdszonhetéen az egyre er6sddd stresszterhelésnek
(Mark & Smith, 2012). Jelen kutatas eredményeit tekintve
pozitivumként a bizalom megléte emelhetd ki. A szer-
vezeti bizalom pozitiv megitélése erdsiti a munkavallalok
teljesitményét, az egyiittmiikodést és a szervezet egészé-
nek sikeres miikodését, jelzi az etikus kdrnyezet €s a mun-
kavallaloi elkotelezettség jelenlétét. Ahogy az elméleti
fejezetben emlitettiik, ezek a soft tényezok kifejezetten
fontosak a végs6 eredmény megitélése szempontjabol. Ezt
er6siti egy masik nemzetkozi kutatas, melyben azt talal-
tak, hogy a szervezeti elkotelezettség és a termelékeny-
ség novelése kapcsolatban all a boldogsaggal (Dehaghi,

CIKKEK, TANULMANYOK

2012). Az , Egészség” teriileten a stressz okoz leginkabb
boldogtalansagot, ami az el6z6 teriileten jelzett negativ
érzelmekkel mutat Osszefliggést, és szinte valamennyi
korabbi hazai és nemzetkozi kutatasban dominans prob-
lémaként fogalmazodott meg (Tytherleigh et al., 2005; Pe-
tone, 2014). Az ,, Iddfelhasznalas” teriiletén a munkarend
esetében (gyakran a kiszamithatatlan ¢és szokatlan idében
végzendd feladatok miatt) éreznek boldogtalansagot. A
rugalmas munkaidd az oktatoi korben kifejezetten pozi-
tiv értékelést kapott, ugyanakkor a nem oktatéi kdrben
tevékenykeddk mindsitése nem jelez egyértelmi elége-
dettséget. Az ,,Oktatas” teriileten a fejlodésre, képzésre
kapott lehetdségeket értékelték igen alacsony pontszam-
mal, ami abban a megvilagitasban, hogy a munkatarsak
tanulasi igénye hangsulyozottan van jelen, pozitivumként
értékelhetd, de a lehetdségek, azok finanszirozasanak hia-
nya rontja a boldogsag érzését. Ez a korabbi években talan
elegendének bizonyult, de a jelen helyzetben torténd fo-
lyamatos valtozasok, kihivasok, 0j eszk6zok és modszerek
megjelenése, a technika, technologia fejlodési liteme miatt
az igény megnott a képzések irant. Ugyanakkor az 0sz-
tondijlehetdségek kiemelkedéen magas értékelést kaptak.

A szervezeti feltételek tekintetében még nehezebb
Osszevetést késziteni korabbi kutatasi eredményekkel, a
hianyzo vizsgalatok miatt. Egyetlen teriilethez kapcsolo-
doan talaltunk eredményeket (Subbaye & Vithal, 2016),
melyek a munkatarsak megtartasa, a generacios problé-
mak kezelésével Osszefiiggésben késziiltek. Sajat kutata-
sunkban kifejezetten pozitiv tényként kell értékelni, hogy
a ,,Jo kormanyzas” teriiletén adtak legmagasabb ponto-
kat. Ez alapvetéen a foglalkoztatottsag, a munkahelyi
iranyelvek és szabalyozasok, a fluktuacio és a jovedelmek
szintje Osszehangolasanak eredménye. Itt tudunk utalast
tenni olyan nemzetkdzi kutatasi eredményekre, melyek
a fluktuacio tekintetében adnak tajékoztatast. A kutatas
eredménye azt mutatja, hogy a munkavallalok elkdtele-
zettsége, a munkaval valo elégedettség, a javadalmazas, a
jutalmazas, az elismerés és a transzformativ vezetés szig-
nifikansan osszefiigg a kilépési szandékkal (Botha & Pot-
gieter, 2009). Sajat kutatasunk eredményei is azt mutatjak,
hogy a nok és a fiatal generacio elégedetlenebb, kevesebb
a rajuk forditott figyelem, az elérejutasi lehetdség, a veze-
td1 pozicidhoz jutas esélye, alulfizetettnek érzik magukat,
mely a kilépéshez nagymértékben hozzajarulhat.

A, Kozossegi vitalitas” terlilet is elég magas pontokat
kapott, ahol leggyengébb indikatorként a k6zosségi ado-
manyozast mindsitették. A munkavallalok ritkan végez-
nek onkéntes tevékenységet, ami alol egyediil az oktatas
népszersitéséhez kapcsolodo tevékenység képez kivételt.
A lényegesen alulértékelt két teriilet a ,, Kulturdlis sok-
sziniiség” és az ,,Okologiai soksziniiség”. Mind a két terii-
leten jelentkezd hianyossagok az adomanyozas, a nemzeti
¢és kulturalis értékek népszeriisitése és onkéntes tevékeny-
ségek indikatorokban keresendék. Ezen tul a kornyezet-
védelem teriiletén érzékelhet6k komoly problémak, nem
kelléen gondos odafigyelés a karos anyagok kibocsatasara
¢és annak kezelésére, valamint az adomanyozas/tamogatas
hianyossagai ezen a teriileten is hangsulyozottan jelennek
meg.
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Q3: Milyen dsszképet latunk valamennyi vizsgalt in-
tézmény eredménye alapjan és ez mennyire egyenszilard-
sagu az egyes intézmények kiilon-kiilon mért eredménye-
ivel?

A vizsgalt szervezeteket tekintve az eredmények na-
gyon hasonlok. A munkavallaloi vélemények altalaban
ugyanazokon a teriileteken jelennek meg pozitiv és negativ
értékeléssel (melyet a homogenitas vizsgalat eredményei
egyértelmiien aldtamasztanak). Kiilon-kiilon értékelve
kozelebbi képet kaphatunk az egyes intézmények munka-
tarsainak véleményérdl, mely abban az esetben, ha kelld
szamossagban kit6ltik a kérdéivet a munkavallalok, érté-
kes informaciot jelentenek az intézmények vezetdinek. A
kozottiik mutatkozo kiilonbségek ¢s/vagy azonossagok is
kimutathatok, de jelen vizsgalatban a valaszadok szama-
nak sztochasztikus eloszlasa miatt (egyes intézményekbol
csak néhany valaszad6 keriilt a mintaba, mig mas intéz-
ményekbdl Iényegesen magasabb aranyban érkeztek kitdl-
tések), nem érdemes ilyen jellegli 6sszehasonlitast készi-
teni. Igény esetén és vezetdi tamogatassal természetesen
barmikor elvégezhetd a vizsgalat az intézmény egészére.

Q4: Milyen szerepet jatszanak a szubjektiv elemek
(ugyanakkor mérésiiket lehetévé tevd paraméterek) a vég-
s6 eredmény szempontjabol?

A szubjektiv megitélésen alapuld indikatorok, melyek
elsésorban a ,,Pszichologiai jollét” terlileten mindsitet-
tek, belesimulnak az objektiv értékeket mindsitd teriiletek
kategoriaiba és azokkal Osszevethetd szinten értékeltek.
Lathatoéan nem torzitjak az eredményeket és megitélésiik
azonos szinten ad informaciot, mint az objektiv indika-
torok. Az itt feltett kérdések szamossaga és sokszinlisége
lehetéséget ad olyan jellemzok attekintésére és megitélé-
sére, melyeket mas modon nem tudunk mindsiteni, ugyan-
akkor a vezetok szamara kifejezetten értékes informaciok.
(Ezeknek az eredményeknek a mélyebb elemzése megha-
ladja jelen tanulmany kereteit, de a kovetkezd, részletes
statisztikai elemzést tartalmazé tanulmanyban olvashat-
nak errél az érdeklédok.)

Kovetkeztetések

A kutatasi célt sikeriilt teljesiteni, melyben bizonyitot-
ta valt, hogy a bhutani logika, a kidolgozott értékmérd
kérdéiveken alapuld szamitasi modszer jol adaptalhatod
a hazai feltételek kozott is és informativ, a mindenna-
pok dontései soran azonnal hasznosithatd eredményeket
szolgaltat minden érdeklddd szamara, szakmai és szak-
man kiviili kérokben egyarant. A kutatasban a magyar
felsdoktatasi intézmények gazdasagtudomanyi karain
dolgozoé munkatarsakat kérdeztiik meg, célozva ezzel a
felsdoktatas e szegmensében jelentkezd erds és gyen-
ge pontok feltarasat, melyek ismeretében célzott intéz-
kedésekkel lehet a munkavallaléi boldogsagot, annak
szervezeti feltételeit javitani, ennek eredményeként az
oktatas szinvonalat és a hallgatoi elégedettséget ndvelni.
Az altalanos kép formalasan tul igény esetén az egyes
intézmények Osszevetése is lehetségessé valik, illetve az
Osszképhez torténd hasonlitassal az egyes intézményi
vezetdk azonnal hasznosithatdo informaciokat kapnak.

Ezek alapjan a fejlodési stratégia megfogalmazhato, a
kockazatok értékelhetévé valnak, és a lehetéségek ki-
hasznalasara hozott intézkedések sokkal pontosabban
tervezhetok.

Az eredmények megerdsitették azt a régota ismert
tényt, hogy a felsGoktatasban komoly elmaradasok ér-
z¢ékelhetdk a fizetések, juttatasok és egyéb elismerések
teriiletén, ¢és az oktatason kiviili dnkéntes tevékenység,
a kornyezetvédelemre forditott figyelem komoly hianyos-
sagokat mutat. A magyar felsdoktatasi intézményekben
nem forditanak kellé figyelmet olyan problémakra, mint
a stressz ¢és a készségfejlesztés. Az eredmények azt mu-
tatjak, hogy a vezetdk nem tudnak felismerni bizonyos
problémakat, mint példaul a vezetd oktatok és az ujonnan
érkezOk kozotti bérkiilonbség, a ndk és férfiak kozotti bér-
kiilonbség ¢és elismerés, vezetdi poziciohoz jutas esélye,
a fiatalok lehetéségeinek erdsitése, mely a tudomanyos
utanpotlas elvesztésének kockazatat csokkentené. Bizo-
nyitott, hogy szignifikans kapcsolat all fenn a szervezeti
elkotelezettség és a boldogsag kozott, kiilondsen a boldog-
sag, a hatékonysag ¢és a szervezeti elkotelezettség kozott
(Dehaghi, 2012). Erdemes megfontolni néhany korabbi
kutatas eredményét, miszerint egy akadémikus karrier-
jében a boldogsaga nemcsak a munkaval valo elégedett-
ségtdl, a hallgatok eredményeitdl és a visszajelzésektol
fligg. A kormanyzati rendszerek, annak bérpolitikaja és a
szervezeti hierarchiak is nagy szerepet jatszanak. Az aka-
démikusok munkahelyi boldogsagat befolyasolod ténye-
z06k: kutatasi aktivitas lehetésége, munkahelyi kornyezet,
személyes fejlédés lehetdsége, munkabiztonsag, fizetés,
munka-maganélet egyensulya, juttatasok, szocialis kor-
nyezet (Arora, 2020).

A kutatas korlataiként emlithetjiik meg, hogy amellett,
hogy a kozgazdasagtudomany teriiletén minden intéz-
meény indit kérdéives felméréseket, ahol egyre gyakrabban
tamaszkodnak tarsintézmények munkatarsainak valasza-
ira, tamogato magatartasara, a vezetok segitékészsége (a
kérddivek tovabbkiildésében és a munkatarsak motiva-
lasaban) széles skalan mozogva nyilvanult meg, de tobb
esetben nem kifejezetten értékelheté tamogatonak. fgy a
valaszok elmaradnak a reprezentativitastol, ugyanakkor a
kapott eredmények realis képet tiikroznek a vizsgalt in-
tézményekrol. Ezt az egyes intézmények valaszadoinak
a vizsgalt teriileteken adott kozel azonos mindsitése ta-
masztja ala.

Jovobeli kutatasi célunk a modszer iizleti teriileteken
torténd alkalmazasa, mely lehetdvé teszi hazai vallalkoza-
sok boldogsag szintjének meghatarozasat, ezaltal a vizs-
galt szerveztek kozti 6sszehasonlitasra is lehetdség nyilik
majd.
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1. melléklet

A GDP hianyossagait po6tl6é indexek (a teljesség igénye nélkl)

Index

Fokusz

Mért indikatorok

Tarsadalmi szint

World Happiness Report
(WHR)

(Weigel, 2015; Astor, 2018)

Tarsadalmi, varosi és természeti
kornyezet, boldogsag ¢és fenntart-
hato fejlédés kapcsolata.

Anyagi jolét, (egy fére jutd GDP alapjan), varhato egészséges élettartam,
korrupcio mértéke, az egyének rendelkezésére allo szabadsag életiik fontos
dontései soran, a tarsadalomra jellemz6 nagylelkliség és szocialis tamogatas.
(Gallup intézet felmérése alapjan (0-10 foku skalan mindsitve)).

Human Development Index
(HDI)
(Sen 1993, 2000)

Az emberi fejlédés alapvet6 di-
menzidinak mérése.

A sziiletéskor varhat6 élettartam, a kombinalt brutt6 beiskolazasi arany és a fel-
nott irni-olvasni tudas mérészamanak kombinacidja. Ot indikator kertil 6sszeol-
vasztasra egy két Iépéses folyamatban ahol a végso index 0 -1 kozotti érték.

Inequality-adjusted Human
Development Index (IHDI)
(UNDP, 2010)

A HDI dimenzidiban megjelend
egyenlétlenség csokkentése.

Az el6z6 mutato (HDI) tarsadalmi egyenl6tlenséggel korrigalt értéke.

Gender Inequality Index (GII)

(Ferrant, 2010)

Az emberi fejlédés mérése a nemi
egyenldség alapjan.

Egészségiigyi adatok (pl. gyermekagyi halalozas), a felhatalmazas (pl. nék
aranya a politikai dontéshozasban) és a munkaerd-piaci adatok alapjan szamolja
a nemek kozotti egyenlétlenséget.

Happy Planet Index (HPI)

(Marks et al, 2006)

Eletmindség fejlesztése

az innovativ megoldasok
tamogatasaval (gazdasagi,
tarsadalmi és krnyezeti szinten).

Atfogo értékelés a boldogsag, jol-16t, fenntarthatosag és rugalmassag objektiv
és szubjektiv faktoraival. Harom kiilonallo jelz6szamot foglal magaba: a varha-
to élethosszt, elégedettséget az élettel, és 6kologiai labnyomot.

Better Life Index (BLI)

(OECD 2011)

A jol-1éti indikatorok jellemzdinek
tomor Osszefoglalasa.

Két £6 koncepcidé megkiilonboztetése alapjan mér: fizikai életfeltételek (jove-
delem és gazdagsag, munka és fizetés, lakas) és az élet mindsége (egészség,
munka-maganélet egyensulya, képzettség és képességek, polgari elkotelezett-
ség, szocialis kapcsolatok, kornyezeti mindség, személyes biztonsag, szubjektiv
jol-1ét)

Index of Social Progress (ISP)

(Estes & Morgan, 1976)

Szocialis fejlddés, szocialis gon-
doskodas.

41 indikator 9 dimenzioban mér (oktatas, egészség, noi statusz, védelmi erd-
feszitések, gazdasag, demografia, kornyezet, szocialis feltételek, kulturalis
sokszinliség. Faktor analizissel ad egy stlyozott végeredményt, ez a Weighted
Index of Social Progress

Tarsadalmi és szervezeti szint

Multidimensional Poverty
Index (MPI)
(OHPI, 2018)

Atfogé kép kialakitdsa a multidi-
menzionalis szegénységrol (egyéni
és kollektiv szinten).

A HDI harom dimenzi6javal (oktatas, egészségiigy, ¢letszinvonal) egésziti ki a
tradicionalis pénziigyi szegénység mutatojat.

Employee Satisfaction Index
(ESI)

Munkavallaléi elégedettség (nem-
zetek ¢és vallalkozasok szintjén)

Specialis kérdések neutralis moédon megfogalmazva. (Kiilonboz6 kérdések
nemzeti és vallalakozasok szintjén)

Szervezeti szint

Employee Happiness Index
(EH)

Global Happiness Council
(2012)

Munkavallaldi elégedettség

,,Nagyon boldog” vagy ,,Eléggé boldog” valaszadok sulyozott (mintavételi
sulyokkal sulyozott) aranya levonva a ,,Nem nagyon boldog” vagy ,,Egyaltalan
nem boldog” valaszadok sulyozott aranyat, plusz 100-at. Az index igy 0 és 200
kozott mozog.

Employee Intention to Quit

aITQ)

Mxenge, et al. (2014)

Munkavallaloi elkotelezettség

7 pontos, egyelemi likert-méréeszkoz, az (1) ,,egyaltalan nem ért egyet” és (7)
Lteljesen egyetért” kozott, amely azt kérdezi a valaszadoktol, hogy mennyire
értenek, vagy nem értenek egyet azzal, hogy gyakran gondolnak arra, hogy
felmondanak a munkahelyiikon.

Szervezeti és egyéni szint

Experience Sampling Method
(ESM)
(Hektner, et al, 2006)

Flow-, illetve elkotelezettség-¢él-
mény azonositasa és rogzitése.

Kvalitativ modon a valaszadok viselkedését, tevékenységét és a mindennapi élet
tapasztalatait méri sajat bevallas alapjan, longitudinalis moédon.

Organizational Citizenship
Behavior (OCB)

(Dennis Organ 1988;
Williams és Anderson 1991)

Egy személy onkéntes kotelezett-
ségvallalasa egy szervezeten vagy
vallalaton beliil, amely nem része
a szerzddéses feladatainak.

Munkaval valo elégedettség, a szervezeti igazsagossag észlelése, a szervezeti
elkotelezettség, a személyiségjellemzok, a feladatjellemzok €s a vezetdi maga-
tartas.

Egyéni szint

Well-Being Index (WBI)

Dyrbyl el al, 2010)

Mentalis nehézségek és jollét
mérése.

Hét-kilenc dimenziot mér, (kiégés valoszintisége, sulyos faradtsag, ongyil-
kossagi gondolatok, életmindség, a munka jelentésége, munka és maganélet
egyenstulya, orvosi hiba kockazata, kiesés kockazat, altalanos jolét) igen-nem
valaszok alapjan, melybdl az igen valaszokat 6sszegezve ad egy index értéket.
Klinikailag validalt hat verzioja (specialis teriiletekre) hasznalatos.

Satisfaction with Life Scale
(SWLS)

(Pavot & Diener, 1993, 2008)

Szubjektiv jollét mérése.

Ot tételes kérddiv pozitiv allitdsokkal (hétfokozata skala értékeléssel)

1. Az életem szinte minden teriileten kozel all a tokéleteshez.

2. Kittindek az életkoriilményeim.

3. Elégedett vagyok az életemmel.

4. Mindezidaig elértem az altalam fontosnak tartott dolgokat az életben.
5. Ha ujra leélhetném az életem, szinte semmit se valtoztatnék rajta.
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2. melléklet

A boldogsag mérésére kialakitott médszerek, azok fokusza és paraméterei

Kutaté

A boldogsagrol alkotott
elképzelés

A kutatas célja

Kovetkeztetés

Bentham, J. (1780)

Az ember minden cselekedete
csupan két okbol — a fajdalom
elkertilésébdl vagy az 6romszer-
7¢ésbol — fakad.

A boldogsag szamszerisitése céljabol
létrehozott egy ,,boldogsagkalkulust”,
melyben az 6romok intenzitasat és
id6tartamat mérte

A boldogsag minden ember szamara egyarant
elérhetd, nem fiigg attol, hogy az egyén milyen
képességekkel rendelkezik, sem attol, hogy mely
tarsadalmi osztalyba tartozik.

Mill, J.S.
(1879)

(Robson, 2010)

Létezik az Gn. ,,legnagyobb bol-
dogsag”, ami mérheto.

A boldogsag mérésére szolgald leghaté-
konyabb modszer kifejlesztése

Az oktatas és a kozvélemény felelossége, hogy
szoros szovetséget hozzon létre az emberek bol-
dogsaga ¢s a tarsadalom joléte kozott. Az 6rom
mindségét is figyelembe kell venni az idétartam
¢és az intenzitas mellett. Kiilonbség van az érzéki
0romokbol szarmazo boldogsag és a magasabb
szinti, szellemi tevékenységbol szarmazo bol-
dogsag kozott.

Morris, D.
(2005)

Tiinékeny érzelmi allapot.

Filozofikus

Rosszul értelmezik a boldogsag valodi természe-
tét, és tévesen az elégedettség, a kielégiiltség és
nyugalom érzésére asszocialnak.

(2008)

Lyubomirskyra, S.

A boldogsag egyrészt megfogha-
tatlan spiritualis szarnyalas, mas-
részt kiszamithato pszicholégiai
és biologiai reakcio.

A boldogsaghoz vezetd ut, a boldogsag-
recept megtalalasa.

Akkor vagyunk boldogok, amikor megtapasztal-
juk az 6romot, az elégedettséget €s a jollétet, és
ezzel egy idében azt érezziik, hogy az életiink jo,
értelmes ¢és érdemes.

Seligman, M.E.P.
(2008)

,Kellemes életnek” nevezi azt az
életet, amelyben a pozitiv érzel-
mek jelen vannak (flow).

A boldogsag értelmezése és mérési
lehetoségeének kialakitasa

Az autentikus életorom elmélete szerint a
boldogsagot 3 komponensre lehet felosztani:
pozitiv érzelem, (vidamsag, 6rom és bizalom)
elmélyiilés és értelem. Mindharom komponenst
egyszerlibb értelmezni €s mérni, mint magat a
boldogsagot.

Lazar, 1., Osoian,

Az emberi jol-1ét befolyasolja a

A munka-maganélet egyensulyanak

A munkavallalok boldogsagaba betekintést
kaphatunk az altal, hogy megvizsgaljuk, milyen

C., & Ratiu, P. munkahelvi teliesitményt meetalalasa kapcsolatot apolnak a kollégaikkal és a felette-
(2010) yriey vt & : seikkel, valamint a munka és a maganélet kozti
egyensuly tanulmanyozasaval.
Gregory, K. A munkahelyi boldogsagot sokfé- | A boldogsagot befolyasolo tényezdk AJs I'izeters, a,J L.lttatas? k,’ tamogatas?k Irlyujtasa,
. ’ , : o a tovabbképzési lehetdségek nagymértékben
(2011) le tényez0 befolyasolhatja. meghatarozasa.

hozzajarulnak a dolgozok boldogsagahoz.

Wesarat, Ph., Sha-
rif, M.Y. & Majid,

A boldogsag az egyéni jol-1éttel
van szoros Osszefliggésben.

Elméleti modell kialakitasa az emberek
munkahelyi boldogsaga 6sszefiiggéseire

Azok a szerveztek, amelyek hosszu tavon tudjak
biztositani a munkatarsak boldogsagat, maga-
sabb és fenntarthato termelékenységgel képesek

AH.A. (2014) miikodni.

A cégek kialakithatnak a munkatarsak autono-
Frey, B.S. A boldog emberek magasabb int- | Kideriteni, hogy a boldogsag mely tipu- Etlzjlj tf’olr(rr;;t;:;af;;zs ztrgellzessz:c;rlllsalf:p :1::?-
(2018) rinsic motivacioval rendelkeznek. |sa okoz szervezeti elkotelezettséget. 5 SROfs 8

gyobb boldogsag elérésére egyénileg mindenki a
szamara legjobb utat valasztja.

Raj, R., Tiwari, G.
& Rai, P.K.
(2019)

A kulonbozé kulturalis feltételek
meghatarozzak az emberek bol-
dogsag és jol-lét érzését, kiilonos
tekintettel a gyors technikai fejlo-
désre és szocialis valtozasokra.

Osszefiiggés keresése a kozépiskolai
szervezeti kultura és a tanarok
boldogsag érzete kozott.

Kolesonos szignifikans kapcesolat van a nem, az
allami kozépiskolai klan kultura, és a tanarok
boldogsagérzete kozott.

Chia, A., Kern,
M.L., & Neville,
B.A.

(2020)

A vallalatok szocialis felelossé-
ge az emberi jogok tiszteletben
tartasa, megovasa, fejlesztése és

ezaltal boldogsagérzet biztositasa.

Ez a Boldogsag CSR.

Integralt elméleti keret rendszer kiala-
kitasa.

Kolesonos atjarast biztosito utak kialakitasa a
makro-mikro teriiletek kozott, melyeken ke-
resztiil a vallalatok befolyasoljak a tarsadalmi
boldogsagot.

Forras: sajat szerkesztés. A tablazat a kutatasokat kronolégiai sorrendben tartalmazza, de vilagos sziirke szin jelzi az egyéni szinten jellemzé érzéshez kapcso-

16d6 kutatésokat, sététebb sztirke szin a szervezethez kapcsolédd boldogsagot és szintelen a tarsadalmi szintet.
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