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A munkaval val6 elégedettség fogalma és elméletei szorosan kapcsolédnak a motiva-
ci6, munkamotivacio jelenségének kutatdsahoz. A sziikségletek, a kielégitésiikre tett
erdbefektetés és a sikert kovets allapot bonyolult egytittese alkotja azt a jelenséget,
amelyet a munkavégzésre vetitve munkaval valé elégedettségnek nevezhetiink.
Az elégedettséget befolyasold tényezdk feltarasara szamos kutatas sziiletett. Emellett
azonban érdemes kitérni a jelenség mindennapi munkavégzésre gyakorolt hatasara is
annak érdekében, hogy egy szervezet eredményesebben miikddhessen. A haderd ese-
tében sincs ez masképp. A katonai palyan a specialis munkakoriilmények altal az allo-
many korében felmeriil§ szamos kihivas kezelését konnyitheti meg a munkaelége-
dettség novelése. Tovabba, ahogy a tobbi szervezetre, Ggy a fegyveres erbkre is igaz,
hogy magasabb fokti munkaelégedettség mellett a szervezeti célok elérése gyorsabbd,
gordiilékenyebbé valik. Jelen munkdmban megkisérlem katonai palya vonatkozéasé-
ban bemutatni a munkaelégedettség szerepét és a jelenségben rejls lehet&ségeket.

KULCSSZAVAK: munkaelégedettség, munkahiedelmek, fegyveres er6k

Job satisfaction at the armed forces: main functions
and possibility of utilizing

The concept and theories of job satisfaction are closely related to the research on the
phenomenon of motivation and work motivation. The complex combination of needs, the
effort invested in meeting them, and the state after success is what can be called satisfaction,
which in work perspective is called job satisfaction. Numerous studies have been conducted to
explore the factors influencing job satisfaction. Besides, it is also worth mentioning how the
phenomenon impacts on everyday work. According to former results, high level of job
satisfaction effects positively the efficiency of everyday work and supports achieving
organizational goals. In the case of armed forces, this is no different. Increasing job
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satisfaction can help soldiers facing special work condition or in some cases extremely
challenging situations during their military career. Furthermore, as with other organizations,
it is also true for the armed forces that with a higher level of job satisfaction the efficiency of
the organization will increase while achievement of organizational goals becomes faster and
smoother. This paper attempts to present the role of job satisfaction and the potential usage of
the phenomenon in relation to a military career.

KEYWORDS: job satisfaction, work belief, armed forces

Bevezetés

Az elégedettség jelenségének kutatdsa szorosan dsszekapcsolédik a motivaciokuta-
tassal. Ennek koszonhetSen mar a teriilet korai kutatéi is vizsgaltak a jelenség mun-
kavégzésre és teljesitményfokozésra gyakorolt hatdsat. Az évek kutatasi eredményeit
és tapasztalatait Osszegezve feltartdk, hogy nem csak a motivélt beosztott teljesit
jobban, hanem azon személyek is, akiknél magasabb szint(i elégedettséget mértek.
A 20. szazad kozepén a kutatok felfigyeltek arra, hogy a munkakornyezet tudatos val-
toztatdsa, a munkafolyamatok szabélyozasa alakitja a munkavallalok hozzaallasat és
teljesitményét. Felfedezték azt is, hogy a magasabb munkavallaléi elégedettség a tel-
jesitménynovelésen til szamos pozitiv hatdssal bir. Osszefiiggést tartak fel az elége-
dettség és OCB, a szervezeti 1égkor, valamint a hidnyzasi és fluktuacids rata kozt.
Nyilvanval6va valt, hogy a szervezeti célok eléréséhez nem elég a szervezet tagjait
pusztan magasabb teljesitményre sarkallni, hanem ki kell alakitani benniik a munka-
hoz, szervezethez kapcsolodo pozitiv attitlidot. Vizsgalni kezdték, mely tényezSk
befolyasol6 hatasa alakitja leginkabb a munkaelégedettség mértékét. Szamos modell
és vizsgalat sziiletett a kérdés megvélaszolasara, amelyek rendszerezése és modern
munkakdrnyezetre illesztése napjainkig tart. Bar a teriileten felhalmozott kutatasi
eredmények felhasznaldsa és gyakorlatba iiltetése leginkabb a versenyszféra szerep-
16ire jellemz6, 1étjogosultsaga a fegyveres erdk esetében is megkérddjelezhetetlen.
A katonai palyéval jaré kihivasok még inkabb megkévetelik az dllomany altalanos
allapotanak — beleértve a mentalis jollétet is — szinten tartasat. Az elégedettség mérté-
kének monitorozésa és novelése felhasznédlhat6 az dllomany megtartasaban, teljesit-
ményének novelésében, a szervezeti célok hatékony elérésében és a szervezet
munkaerépiaci és tarsadalmi megitélésének javitasara tett torekvésekben.

Az elégedettség dltaldnos fogalma

Az elégedettség egy olyan pozitiv allapot, amely a személyes fejlédéshez és pszicho-
16giai jolléthez segit hozzd.' Szoros kapcsolatban 4ll a motivaciéval, hiszen a sziikség-
letek kielégiilése sok esetben egyiitt jar az elégedettség érzésével. Nem meglepd
tehat, hogy a motivaciora irdnyul6 elméletek fejlédésével az elégedettség fogalma is
béviilt. Maslow elméletében az elégedettség meghatdrozza, hogyan tor az egyén
egyre magasabb szinten 4ll6 sziikséglet felé. Ebben az esetben az elégedettség még

1 Faragher E. B, Cass M., Cooper C. L.: The relationship between job satisfaction and health: a meta-
analysis. Occupational and Environmental Medicine, 62. (2005), 105-112. o.
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a sziikségletek kielégiilését kovetd periddust jelenti® A kielégiilést kovetd pozitiv
allapot leirdsa és hatdsainak vizsgédlata még varat magara. Az ismert motivacios elmé-
letek koziil el6szor Herzberg és munkatérsai modelljében jelenik meg a sziikségletek
munkavégzéshez kapcsolédé csoportositasa és a kielégiilésiik altal kivaltott hatés
leirésa. Feltételezik, hogy a sziikségletek kielégiilése, valamint ennek hidnya nem
csak pozitiv, hanem negativ irdnyba is képes befolyasolni érzéseinket. Felvetik
tovabba, hogy az elégedetlenség és elégedettség allapotat okozé tényezsk eltérdek
lehetnek. A két-faktoros modell amellett, hogy megtori az elégedettség egyenesét,
a kiilénbozd sziikségletek kielégiilésének hatasait is két £6 csoportba sorolja. A higié-
nés tényezdk (példaul: munkabiztonsag, fizetés, fizikai munkakoriilmények) teljesii-
lése nem jar automatikusan a sokak szamadra pozitivan értékelt elégedettség érzésé-
vel. Ezen alapsziikségletek minddssze a munkavallalé semleges allapotat biztositjak.
A higiénés feltételek hidnydban a semleges érzelmi allapot min&sége romlik, kialakul
az elégedetlenség. Ezzel szemben a motivator tényezdk (példdul: kihivast jelents
munka, teljesitmény elismerése, dontésekben valé részvétel) alkalmasak arra, hogy
teljestilésiikkel pozitiv érzést (elégedettséget) valtsanak ki az egyénben. Az elége-
dettség munkavégzésre gyakorolt hatdsa a motivacios szint, valamint a szervezet
iranti lojalitds novekedését eredményezi. Mivel a két allapot héatterében mas-mas
tényezdk allnak, Herzberg szerint az elégedetlenség és elégedettség nem jel6lhetik
egy egyenes végpontjait, ehelyett két tartomanyt kiilonit el a két fogalomnak. A tar-
tomanyok érintkeznek, ahol az elégedetlenség allapota megsziinik a higiénés ténye-
z0k teljesiilésével. A személy igy is jol miikodik, azonban ekkor nem él &t pozitiv
érzést. Ez az allapot az a pont, ahol az elégedettség tartomanyéba léphetiink.® Lat-
hatd, hogy a két-faktoros elméletben az elégedettség fogalma mar tobb mint a sziik-
ségletek teljesiilése. A motivator tényezdk alapjan megéllapithato, hogy az elégedett-
ség azon foka, amely a személyes fejlédéshez és pszicholégiai jolléthez segit hozza
csak a magasabb szintii sziikségleteknél 1ép fel.

Adams méltanyossag-elméleti modelljében a személy sajat preferenciain talmu-
tatva a tarsas kornyezet szerepére is felhivja a figyelmet. Ugy véli, hogy az egyenls-
ség és igazsagossag észlelése meghatirozza, mennyi energit és eréforrast hajlandé
a személy egy feladatba fektetni. Az egyenlGség alapja egy referencia személy, aki-
hez az egyén erdfeszitését és a cserébe kapott javakat (mind fizikai, mind szellemi
értelemben) viszonyithatja. Ha az input értékek és az output értékek nem egyeznek
a referencia személy értékeivel, fellép a méltanytalansdg érzése.* Ez fesziiltséget kelt
az egyénben (elégedetlenség), aminek megsziintetésére a folyamat eltol6dik az egyen-
16ség, vagyis egy pozitivabb allapot felé.”

2 Maslow, A. H.: Motivation and personality. New York, Harper and Row, 1954.
Herzberg, F.; Mausner, B.; Snyderman, B. B.: The motivation to work. New York, Wiley, 1959.

4 Adams, J. S.: Inequity in social exchange. In: L. Berkowitz (Ed.): Advances in experimental social
psychology. New York, Academic Press, 1965. 267-299. o.

5 Thierry, H.: Motivation and Satisfaction. In: Pieter J. D. Drenthe, Henk Thierry & Charles J. de Wolff
(Eds.): Handbook of Work and Organizational Psychology 2nd Edn Hove. Psychology Press Ltd., 1998.
253-289. o.
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Az elméletalkotok tehat megegyeznek abban, hogy az elégedettség egy pozitiv
érzelmi allapot, ami kapcsol6dik a motivaciéhoz és az egyén éltal adaptivnak értékelt
viselkedésmintahoz. Emellett egyetértenek abban, hogy a negativ érzéssel (elégedet-
lenség) valdé megkiizdés soran a kiilsé kornyezet atértelmezésével vagy akar megval-
toztatdsédval az egyén torekedni fog a semleges &llapot elérésére. Fontos kiemelni
azonban, hogy bar az elégedettség meghatarozasdban tobb ponton egyezés mutatko-
zik az elméletalkotok munkassagaban, minden modell méas megkozelitésbsl mutatja
be a jelenséget. A fentiek mellett erre példa tobbek kozt Locke® és Locke és Henne”
munkaja. A korabbi elmélet az elégedettséget eszkdznek tekinti, és egy kezdeti allapot-
ként értelmezi, ami a személy szdmara lehet6vé teszi bizonyos motivumok aktivéalasat.
A pozitiv érzelmi allapot tehat azon értékek elérését teszi lehet6vé, amelyek a személy
szamara jelentSséggel birnak a kiillonboz8 helyzetekben. Amig a korabbi elmélet valé-
jaban az elégedettség hatdsara helyezi a hangsulyt, addig az 1986-os tanulmany mér
a pozitiv allapot eredetét is vizsgalja. A szerz6paros munkdjaban a munkéval valo elé-
gedettséget gy jeleniti meg, mint egy kellemes érzelmi allapotot, ami abbdl ered,
hogy a személy képes tudatositani az értékeket a munkadjaban. Schneider az attittidok
szerepét emeli ki. Ugy véli, hogy az értékelésre és érzésekre iranyuld attittid meghata-
rozza a viselkedés lehetséges kimeneteit és a koriilmények észlelését.® Ez munkaelége-
dettség vonatkozasaban megkozelit6leg annyit tesz, hogy a munkavallal6i attittid
figyelemmel kisérése részben magyarazatul szolgalhat munkatarsaink viselkedésére.
Egy évtizeddel kés6bb Thierry a témaban sziiletett elméletek mérlegelésével az elége-
dettséget az egyén sziikségletei, a személy szaméra fontos feltételek és a vagyott cél
elérésének dimenziéi mentén értelmezi. Ha a sziikségletek kielégiilnek, teljesiilnek
a személy szdmara fontos feltételek, és a személy képes elérni meghatarozott célokat,
akkor elégedettség érzése 1ép fel. Ez alkalmazhaté a munkéaval val6 elégedettségre is.
A munkaelégedettség eszerint nem mas, mint annak a mértéke, hogy a személy
mennyire elégedett a munkajanak kiilonb6z6 aspektusaival és a munkahelyen atélt
helyzetekkel, munkahelyi kornyezettel.” Thierry komplex definiciéjat sztikiti le Weiss
és Merlo az egyén szintjére azzal, hogy felhivjak a figyelmet az egyén munkarél val6
vélekedésének és a munkara iranyuld attittidjének szerepére.'?

A munkdval valo elégedettség fogalma és szerepe

A munkaval val6 elégedettség kérdésével megkozelitSleg az 1930-as évek elejétdl fog-
lalkoztak a kutatok. Kezdetben a mérések az egyén érzelmi allapota és a munkavégzés
kapcsolatat vizsgéltdk. Ezek a kutatdsok megalapoztak a munkaval valo elégedettség

6 Locke, E. A.: The nature and causes of job satisfaction. In: Dunette, M. D. (Ed.): Handbook of Industrial
and Organizational Psychology. Chicago, Rand McNally, 1976. 1297-1349. o.

7 Locke, E. A. & Henne, D.: Work motivation theories. In: C. L. Cooper and I. T. Robertson (Eds.):
International Review of Industrial and Organizational Psychology. Chichester, Wiley, 1986. 1-35. o.

8 Schneider B.: Organizational behavior. Annual Rewiew of Psychology, 36. (1985), 573-611. o.
9 Thierry 1998.

10 Weiss, H. M. —Merlo K. L.: Job Satisfaction In: James D. Wright (Ed.): International Encyclopedia of the
Social & Behavioral Sciences. 2nd Ed. 2015. 833-838. o.
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fogalmanak kialakuldsét és kutatasat. Els6dleges célként a produktivitds valtozasa-
nak megértése és a teljesitmény fokozasa jelent meg.!! Kezdetben a teriilet kutatésa
szinte kizardlag a szervezeti érdekekhez kapcsolédott, igy a kutatasok fokuszaban is
a szervezet 4llt. Kés6bb, bar a teriilet fejlédése kéz a kézben haladt a gazdasag fejls-
désével, a hangsily egyre inkabb a személyre tolédott. Az 1950-es és 60-as évekre
az egyén szerepe megkérddjelezhetetlenné valt. MegkozelitSleg ekkor jelentek meg
az els§ olyan elméletek,'? amelyek az egyénre fokuszalnak és az elégedettségre mar
nem csak tgy tekintettek, mint a termelést befolyasold tényezdre.'® A teriilet jelentd-
sége id6vel még inkabb felértékelsdott.'* Ennek oka tovabbra is a munkavallalok tel-
jesitményének névelésében keresendd. Emellett azonban 1j, emberkézpontt szem-
pontok is megfogalmazédnak, mint a reziliencia'® névelésének lehetdségei az elége-
dettség fokozdsaval.'® Az Gj szempontok figyelembevétele a szervezetek szamara is
kifizetédének bizonyult."” Tdllépve a teljesitmény fokozas kérdésén, felfedezték,
hogy a mentalis well-being,'® valamint a magas foki reziliencia forditottan ardnyos
a hidnyzasi és fluktudciés mutatéval. Vagyis az elégedettség és mentélis ellenall6-
képesség novelésével kevesebb munkavallal6 jelent beteget, és csokken a kilépések
szama is. A szervezetek szempontjabol tehat a well-being programokba fektetett
Osszeg megtériil, tekintettel arra, hogy a jelen levd munkatarsakat és nem a betegség
miatt munkabdl kiesd (kdvetkezésképpen aktivan nem termeld) személyek munka-
bérét fizetik. Tovabba csokken a toborzas-kivalasztas koltsége is azzal, hogy keveseb-
ben hagyjék el a szervezetet.'” A munkavallaléi elégedettség tehat a szervezetek szé-
mara is egy kulesmotivum. Ez a Magyar Honvédség esetében sem lehet masképp.
Ennek oka szervezeti oldalrdl a koltséghatékonysag mellett, hogy tobb olyan kritéri-
umot allit az allomany tagjainak, amelyeket az egyén 6énmagaban nem teljesithet.

11 Lasd pédau:l Fisher, V. E. — Hanna, J. V.: The Dissatisfied Worker. New York, Macmillan, 1931.;
Hersey, R. B.: Workers” Emotions in Shop and Home: A Study of Individual Workers from the
Psychological and Physiological Standpoint. Philadelphia, University of Pennsylvania Press, 1932.

12 Lésd: Herzberg et al. 1959.; Vroom V. H.: Work and motivation. New York, Wiley, 1964.; Adams 1965.;
Locke, E. A.: What is job satisfaction? Organizational Behavior and Human Performance, 4. (1969/4),
309-336. o.

13 Weiss — Merlo 2015.

14 Griffin, R. W., Bateman, T. S.: Job satisfaction and organizational commitment. In: C. L. Cooper & 1.
Robertson (Eds.): International review of industrial and organizational psychology. London, Wiley,
1986. 157-188. o.

15 Areziliencia azon mentalis véddmechanizmusokat jelenti, amelyek a kiils6 kornyezet dltal kibocsatott
negativ hatasokkal szemben megovjak, ellenalléva teszik az dllomanyt. Definici6 forrasa: Flechter, D.;
Sakar, M. Psychological resilience: A review and critique of definitions, concepts, and theory. Eurpoean
Psychologist, 18. (2013), 12-23. o.

16 Begley, T. M.; Czajka, . ML.: Panel analysis of the moderating effects of commitment on job satisfaction,
intent to quit, and health following organizational change. Journal of Applied Psychology, 78. (1993/4),
552-556. o.

17 Flynn, T. N.; Whitley, E.; Peters, T. ].: Recruitment strategies in a cluster randomized trial — cost
implications. Statistics in Medicine, 21. (2002), 397-405. o.

18 Mentalis well-being: meltélis jollét.

19 O’Leary-Kelly, A. M.; Griffin, R. W. (1995) Job satisfaction and organizational commitment
In: N. Brewer and C. Wilson (Eds.): Psychology and Policing Hillsdale, Lawrence Erlbaum Associates
Publishers, 1995. 367-394. o.
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Ilyen szervezeti kulcsértékek, kritériumok lehetnek: a lojalitas, az elkotelezettség,
a bajtarsiassag.? Szamos kutatasi eredmény alapjan megéllapithat6, hogy a munka-
elégedettség és a szervezet irdnti elkotelezettség kapcsolatban allnak egymaéssal.
Abban az esetben, ha egy alkalmazott j6l érzi magat a munkahelyén, a szervezet
irdnti elkotelezettsége is novekedhet.*! Lathatjuk tehat, hogy az alkalmazottak mun-
kéval val6 elégedettsége valoban megkeriilhetetlen kérdés egy szervezet életében.*

A munkaelégedettség tényezoi

Weiss a munkaval valé elégedettség elméleteit tartalmuk szerint négy csoportba
sorolja: kognitiv megitélés, tarsas befolyasolas, diszpozicionalis és érzelem elméletek.
Az elméletek koziil a kognitiv megitélés elméletek a legkorabbi, mig az érzelem elmé-
letek a legtjabb kutatasok f6bb elméleteit tartalmazzak. A kognitiv megitéléshez tar-
tozé megkozelitések leginkabb az 1960-as évekre tehetsk.?* Ezekben az elméletekben
a munkaelégedettséget a munkakornyezet szervez6dése mentén értelmezik. A kog-
nitiv megitélés keretrendszerében tehat a munkatarsak, a juttatasok, a felettesek,
a karrierlehet&ségek a meghatérozo tényezok. A korszak elméletalkot6i szerint min-
den munkavallal6 rendelkezik olyan preferencidkkal (igényekkel, sziikségletekkel),
amelyeket a munkakdrnyezet monitorozdsa sordn kozvetleniil vagy a munka-
kornyezet jellegzetességeib6l ad6dd kovetkezmények értékelésekor hasznélnak.
A frissebb kutatasokban a kognitiv megitélés elméleteit a személy — munka — szervezet
(P -] - O fit) illeszkedésének vizsgalataban hasznéljak. A P — ] — O fit annak a mérté-
két jelenti, amennyire a személy értékei, képességei, készségei és sziikséglete illesz-
kednek a munka kritériumaihoz és a szervezet értékrendjéhez. Azokban az esetek-
ben, amikor sok jellegzetesség illeszkedik egymashoz a harom alkotéelemben, az egyén
és a munkakornyezet kozott egy jol miikods, mindenki szaméra elényds kapcsolat
alakul ki.** A tdrsas befolyasoldssal kapcsolatos elméletek csoportja leginkabb a tarsas
informaci6feldolgozas témakérével foglalkozé elméleteket foglalja magaba.” A tar-
sas informdciofeldolgozas elméletek a tarsas kornyezet szerepét hangsulyozzak
a munkaval kapcsolatos itéletek kialakuldsaban. Feltételezik, hogy a munkatarsak
hozzééllasa befolyasolja a munka jellemz&inek érzékelését és értékelését, ezzel pedig

20 https://iranyasereg.hu/ (Letoltés ideje: 2020. 07. 22.)

21 Bakker, A. B.; Demerouti E. Towards a model of work engagement. Career Development International,
13. (2008/3), 209-223. 0.

22 A katonai palya kapcsan érdemes lehet megemliteni, hogy kiilonbségek adédhatnak abbél adédéan,
hogy az allomany tagja hivatdsos, szerzGdéses stb. formaban teljesitenek szolgalatot. Jelen tanulmany
a ki1l6nb6z6 besoroldsok kozt nem tesz kiilonbséget, azonban a kérdéskor jovobeli vizsgalat targyat
képezheti.

23 Locke 1976.; Porter, L. W.: A study of perceived need satisfactions in bottom and middle management
jobs. Journal of Applied Psychology, 45. (1961), 1-10. o.; Katzell, R. A.: Personal values, job satisfaction and
job behavior. In: Borow, H. (Ed.): Man in a World of Work. Boston: Houghton-Mifflin, 1964. 341-366. o.

24 Kiristof-Brown, A. L.; Zimmerman, R. D.; Johnson, E. C. (2005) Consequences of individuals’ fit at
work: a meta-analysis of person—job, person—organization, person-group, and person-supervisor fit.
Personnel Psychology, 58. (2005), 281-342. o.

25 Salancik, G. R., Pfeffer, J., 1978. A social information processing approach to job attitudes and task
design. Administrative Science Quarterly, 23. (1978/2), 224-253. o.
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a munkaelégedettség mértékét. A munkatarsak mellett a vezetS szerepe sem elha-
nyagolhaté az elégedettség szintjének vizsgalatakor. A vezetés tipusa erdsen hat
a munkavéllalé munkéra irdnyuls attitéidjére.?® A vezetSk szerepe napjainkban val-
tozatos képet mutathat a kiilonb6zé szervezetekben (s6t, akar a szervezeten beliil is),
attdl fiiggben, mit var el a szervezet vezetdit6l, milyen képet szeretne kialakitani
magarol, milyen munkakornyezetet kivan teremteni. Ez azonban nem valtoztat
a tényen, hogy a vezetSk szerepe meghatdrozd és a szervezet sikeressége fiigg
a vezetési stilustdl. Mintzberg szerint,” az igazi vezetSk elkotelezSdnek alkalmazott-
jaik felé, és jézanul mérlegelnek, hiszen felismerik, hogy amit tesznek, nem sajat
érdekeiket szolgalja, hanem egy nagyobb cél elérését segiti. A diszpozicionalis meg-
kozelités elméleteiben a személyiség jellemzdi dllnak a kozéppontban. A személyiség
jellemz6i befolyésoljak az elégedettséget, tekintettel arra, hogy a személyiség hatas-
sal lehet az atélt érzelmi allapotokra. Weiss és Cropanzano szerint a személy munké-
val valo elégedettsége tiikrozi az egyén éltalanos allapotat és a hajlamat arra, hogy
altaldban mennyire érzi j6l vagy rosszul magéat a mindennapokban.” Judge és mun-
katarsai onértékelés (CSE) elmélete kiemeli azokat az alapvetd személyiségvonaso-
kat, amelyek a munkaelégedettségre is hatast gyakorolhatnak. Ilyen személyiségvo-
nasok az dnbecsiilés, az énhatékonysdg, a kontroll és a neuroticizmus. Példaként
emlithetd az dnbecsiilés és a munkaelégedettség mértékének kapcsolata. Az elmélet-
alkotok azt taldltdk, hogy minél magasabb egy személy Onbecsiilése, anndl dssze-
tetteb munkat részesit elényben. Abban az esetben, amennyiben a munka nem elég
komplex, a magas onértékelésti személyek esetében elégedetlenség 1ép fel és mas,
preferenciajukhoz jobban illeszkedd munkat keresnek.?? Az érzelem elméletek eseté-
ben a munkardl valé6 gondolkodas, a (tudatos) személyes preferencidk feltérké-
pezését felvéltotta a munkéra adott érzelmi valaszreakciok vizsgalata. Weiss és
Cropanzano AET (affective events) teéridjdban az elégedettséget, mint attittidot vizs-
géltak, véalaszt keresve arra, hogyan lehet viszonylag stabilnak mondhaté a gyakran
véltoz6é hangulatok és érzések mellett.®’

A négy megkozelités alapjan 1athat6, hogy a munkahelyi elégedettség tényezsi
komplexek. Tartalmazzak a kiils§ kornyezetet, az interperszonélis kapcsolatokat,
a személyiség jellemzdit. Tovabba minden esetben egy atfogé értékeld itéletén alap-
szik, amit az egyén a munkajéra vonatkoztat.

26 Saleem, H. (2015): The impact of leadership styles on job satisfaction and mediating role of perceived
organizational politics. Procedia — Social and Behavioral Sciences, 172. (2015/27 January), 563-569. o.

27 Mintzberg, H.: Developing Leaders? Developing Countries? Oxford Leadership Journal, March 2010
Volume 1, Issue 2.

28 Weiss, H. M., Cropanzano, R.: Affective events theory: a theoretical discussion of the structure, causes
and consequences of affective experiences at work. Organizational Behavior, 18. (1996), 1-74. o.

29 Judge, T. A., Locke, E. A., Durham, C. C.: The dispositional causes of job satisfaction: a core evaluations
approach. Organizational Behavior, 19. (1997), 151-188. o.

30 Weiss és Cropanzano 1996.
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A munkahiedelmek szerepe az elégedettség novelésében

Amint azt lathattuk, a munkaelégedettség egy igen Osszetett jelenség, amely feltara-
sara szamos megkozelités sziiletett. Fisher és Locke szerint a jelenség mélyebb megis-
merésére tett kisérletek jelentds fejlédést mutattak az okok feltarasaban.®! Ebben
nagy szerepet jatszott mind a motivaciékutatés fejlédése, mind pedig az a tény, hogy
az egyre szélesebb korben végzett kutatdsok eredményeként a pszicholégiai folya-
matokrdl is folyamatosan béviils ismeretanyag 4ll rendelkezésiinkre.? A fentiekben
ismertetett négy elméleti csoportositas mellett a szerzg 2002-es munkéjaban a teriilet
fejlédése érdekében javaslatot tesz az id§, mint tényezd vizsgalatara is. Judge és Ilies
szerint ugyanis az egyszeri mérés eredménye csak egy adott id6pontban, egy adott
életkorban, egy adott helyzetben érvényes. Az egyszeri mérés megakadélyozza
a kutatékat az elégedettség mintazatanak és az id6beli valtozés okainak feltardsaban.
A szerzGparos javasolja tovdbba a munkaelégedettség idGi vetiiletének vizsgélatara
a munkara irdnyulé hiedelmek vizsgalatat, mintdzatdnak meghatarozasat. Ennek
oka, hogy a mar ismertetett elméletek kozos elemének a munkéra irdnyuld hitek,
elképzelések (munkahiedelmek) tekinthet6k. Az id6 mulasaval azonban, ahogy bar-
mely tényezd, a munkahiedelmek is véltozhatnak.?

A munkahiedelmek id6beli valtozasanak, ezzel pedig mind a munkamotivacio,
mind pedig a munkaelégedettség megértésére még egy fogalom alkalmazasa sziiksé-
ges. Az identitds és ennek véltozasa taldn a legmegfelel6bb megkozelités arra, hogy
az id&beli mintazat valtozasat vizsgaljuk, megértsiik. Schwartz az identitast, mint
stratégiat értelmezi, amelyet az egyén tobb szdmara ismert alternativa koziil vélaszt.
Célja az Onismeret novelése. Vélasztasa kihat az életének minden teriiletére, bele-
értve a munkavalasztast, a vallast és a politikai értékeket is. Fontos kiemelni azonban,
hogy az életkor elérehaladtaval, élethelyzetek véaltozasaval és a tarsadalmi folyama-
tok hatdsdra az onmagunk megismerésére kialakitott keretrendszeriink is valtozik.>*
(Err6l bévebben lasd: Pittman és munkatarsai (2009)*). Vannak olyan sziikséglete-
ink, preferenciaink, amelyek az id§ mulasaval hattérbe szorulhatnak, mig masok
a helyiikbe 1épnek. Valtozhat példdul egy személy munkardl alkotott véleménye,
amikor megkapja els6 allasat, amikor part valaszt, amikor csaladot alapit, ahogy val-
tozhat a munkérdl val6 gondolkodédsa a nyugdijazas el6tt all6 személyeknek is.

31 Fisher, C.D., & Locke, E. A.: The new look in job satisfaction research and theory. In: C.J. Cranny, P. C.
Smith, & E. F. Stone (Eds.): Job satisfaction how people feel about their jobs and how it affects their
performance. New York, Lexington, 1992. 165-194. o.

32 Judge, T. A.: The dispositional perspective in human resources research. Personnel and Human
Resources Management, 10. (1992), 31-72. o.

33 Ilies, R.; Judge, T. A.: Understanding the dynamic relationships among personality, mood, and job
satisfaction: A field experience sampling study. Organizational Behavior and Human Decision Processes,
Vol. 89(2). November 2002, 1119-1139. o.

34 Schwartz, S. J.: The evolution of Eriksonian and Neo-Eriksonian identity theory and research:
a review and integration. Identity, 1. (2001/1), 7e58.

35 Pittman, J. F.; Kerpelman J. L.; Lamke, L. K; Sollie, D. L.: Development and validation of a Q-sort
measure of identity processing style: The identity processing style Q-sort. Journal of Adolescence,

32. (2009), 1239-1265. o.
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Az identitds allapota meghatarozza, mely tényezdk teljesiilése fontosabb az egyén
szamara egy adott életszakaszban. Az identitas allapota és valtozasa tehat hatassal
van azokra a tényez6kre, amelyek az adott életszakaszban elStérbe keriilnek, ezzel
megvaltoztatva a munkahiedelmeket is. Ha pedig ezek a tényezSk teljesiilnek,
az hatassal lehet a munkahelyi elégedettségre is.

A munkdval valo elégedettséggel
Osszefiiggd fobb teriiletek a fegyveres erdknél

Ahogy kordbbi kutatasok is példazzak, a teljesitmény fokozasdnak egyik eszkoze
a munkaelégedettség novelése. A pozitiv attitlid kialakitasa mindig kétoldalt folya-
mat. A parancsnoki munkaban is elengedhetetlen figyelmet forditani az alarendeltek
munkédhoz valé viszonyanak pozitiv irdnyba torténd befolyasoldsara. Sajét és alaren-
delt egysége teljesitményének fokozasaval a parancsnok hozzajarul a szervezeti
célok megvaldsitasahoz és sajat felelGsségi korében biztositja az tit6képes haders
megteremtéséhez szitkséges alapot. A teljesitmény fokozasan ttl a fegyveres er6knél
a munkavallalok lojalitasanak elnyerése is szervezeti érdeknek tekinthet6. Ez azon-
ban a specialis munkakoérok és magas szintt(i személyes kockazatvallalas miatt nehéz-
kessé valhat. A munkaelégedettség kapcsolatban all a lojalitassal és szervezeti elkote-
lez&déssel. A parancsnoki munkat megneheziti, ha az dllomany alacsony foku elko-
telez8dést mutat a szervezet, a munka vagy parancsnoka irdnt. Az elkételez6dés
hidnya konfliktushelyzeteket general, ami a morél romlasdhoz vezethet. A munka-
elégedettség eszkdzként hasznélhato a lojalitds, igy a moral noveléséhez. A specialis
munkakorok és munkakoérnyezet okozta kihivasok egyikének tekinthetjiik a munka-
véllalokra nehezed6 megnovekedett mértékii distresszt is. A szervezeti elkételezd-
dés kialakitasa mellett az dllomany mentélis egészségének fenntartdsa is fokozott
figyelmet igényel. A munkaelégedettség novelése egyiitt jar a reziliencia, vagyis
ellenélloképesség novekedésével. A parancsnoki munkat megkoénnyiti, ha az alaren-
delt személyek, alegységek képvisel6i mind testi, mind szellemi tekintetben egészsé-
gesek, ellenalléak a munka sordn megjelend stresszhatdsokkal szemben. Ez néveli
az dllomany hadrafoghatdsagat, tovabba csokkenti az egészségiigyi szabadsagokkal
felmeril§ tobbletkoltségeket. Parancsnokként tehat az allomany fizikai felmérése
mellett a mentalis allapot folyamatos monitorozésa is elengedhetetlen. Sziikség esetén
a parancsnoki feladatok részét képezi a mentalis jollétre forditand6 erSforrasok moz-
gositdsa, ami azonban a bemutatott hatdsmechanizmusok mintajara, ha hosszabb
tavon is, de minden esetben megtériil.

A munkaelégedettség novelésének
lehetséges gyakorlati irdnyai a fegyveres erdknél

A fegyveres er8k esetében tehdt minimum négy {8, a szervezet sikeres miikodése
érdekében elengedhetetlen teriilet fejlesztésére gyakorolhat hatdst a munkaelége-
dettség novelése. Erdemes néhany olyan lehetGséget is megemliteni, amelyek segit-
ségével az elégedettség novelésének 1épései konnyebben szervezetre szabhatéva
valnak. A munkaelégedettség novelése azon tényez6k mentén lehetséges, amelyek
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a munkavallalok szdmara fontosak. Parancsnokként az tit6képes alegységek létreho-
zésa érdekében sziikséges az alarendeltek igényeinek, preferencidinak felmérése és
az er&forrasok tervezésénél ezen adatok figyelembevétele. Ehhez a kétirdnyt kom-
munikaci6 és az alarendeltek parancsnok felé érkezd folyamatos visszajelzése elen-
gedhetetlen. Bar a fegyveres er§ esetében alapvetSen parancsuralmi rendszerrél
beszéliink, a munkaelégedettség novelése egyirdnyt, fels§ szintektdl lefelé torténd
kommunikaciéval nem lehetséges. Abban az esetben ugyanis, amikor nem az alsébb
szinteken megjelené igényekhez igazitja a parancsnok a hasznalni kivant eszkzo-
ket, az allomany elégedettségi szintje valtozatlan marad. A munkaelégedettség
novelésére tovabba rétegzett stratégia kialakitasa sziikséges. Parancsnokként figye-
lembe kell venni az aldrendeltségbe tartoz6 személyek életkorét, élethelyzetét és
a fébb — gondolkodéasukat, személyiségiiket — befolydsolé kornyezeti tényezdket.
Javasolt az dllomany munkaelégedettség novelésére életkori csoportok létrehozasa
és a korcsoportok kozos jegyeinek feltérképezése. A korcsoportok beazonositasa
utdn segitséget nydjthat a hasonl6 életszakaszban jar6 munkavallalok munkarél alko-
tott véleményének és elvarasainak megismerése. A munkahiedelmek feltérképezésére
eszkozként hasznélhat6 a korcsoportok kozos vondsainak megismerése. A munkahie-
delmek életkorhoz és élethelyzethez kotottek. Vannak ugyanis olyan sziikséglete-
ink, preferencidink, amelyek az id§ mulasaval hattérbe szorulhatnak, mig masok
a helytikbe 1épnek. A munkaelégedettség novelésében a munkahiedelmek eszkoz-
ként val6 hasznalatat az teszi lehet6vé, hogy a személy preferencidit, vélekedéseit,
attittidjeit a kiils6 kornyezeti és a tarsadalmi tényezdk is alakitjak. A kiilsé kdrnyezeti
ingerekb6l fakad6 kozds élmények, tapasztalatok mentén kialakulnak a korcso-
portok kozos jellemz6 vonasai. A kozds vonasok mentén a korosztalyok elkiilonithe-
t6k, munkahiedelmeik kénnyebben meghatarozhatéva valnak. A munkahiedelmek
ismerete mentén pedig nagyobb biztonsaggal vélaszthatok ki azok az eszkodzok, ala-
kithaték ki olyan stratégiak, amelyek a szervezeti célokat éppugy szolgaljak, ahogy
a szervezetet alkot6 elem, vagyis az ember érdekeit.

Osszegzés, kitekintés

A munkéaval val6 elégedettség szerepe és felhasznalhatésaga az elméletek fényében
a fegyveres er6k esetében is jelentds. A munkavallalok attittidje és érzelmi allapota
nagymértékben befolydsolja a munkateljesitményt, a lojalitast, a szervezet irdnti
elkotelez8dést és a személyes reziliencia mértékét. A fegyveres er6knél tobb olyan
szervezeti sajatossag és munkavégzéshez kapcsolodo jellegzetesség (példaul: specia-
lis munkakoriilmények, munkakoérnyezet és elvardsok) figyelhet6 meg, amelyek
Osszessége elengedhetetlenné teszi a holisztikus szemléletméd hasznélatat. Az allo-
many testi egészsége, fizikai alloképessége mellett a mentalis egészség és jollét sze-
repe is felértékelddik. Ennek kapcsan a fegyveres erdk szamara is kifizet6d6 lehet
kozép és hosszi tavon a munkaelégedettség elméleteinek szervezetre szabésa, gya-
korlatba iiltetése. Ehhez segitségiil szolgalhat az dllomany munkahiedelmeinek fel-
mérése, rendszerezése. A teriilet felhasznélasa tehat a fegyveres er6knél az dllomany
és szervezet belsG struktarainak fejlesztésére is alkalmas lehet. Fontos emellett meg-
jegyezni, hogy a munkaelégedettség szervezeten beliili ndvekedése kdzvetve hatast
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gyakorolhat a szervezet és a kiils§ kornyezet (példaul munkaer&piaci szerepldk, tar-
sadalom stb.) kapcsolatdra is. A magas fokii szervezeti elégedettség hozzdjarul
a munkaltatéi markaépités sikeréhez, a munkaerdpiaci helyzet stabilizdlasahoz és
a szervezet versenyképességének noveléséhez.
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