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Míg korábban az oktatók munkájának gerincét elsősorban a kutatási tevékenység és az ehhez kap-
csolódó előadások alkották, ma már sokkal szerteágazóbb feladatkörök jellemzik, hiszen egyszerre 
kell betölteniük oktatói, kutatói, mentori, esetenként lelkészi funkciót. Az ezekkel a szerepekkel és 
tevékenységekkel kapcsolatos elvárások (vagy igények) erőteljes nyomást helyeznek rájuk, komoly 
stresszforrást jelentenek, amely negatívan hat az egészségükre, jóllétükre, valamint meghatározza 
a  teljesítményüket. Tanulmányunkban megvizsgáltuk, hogy milyen demográfiai és munkajellem-
zők, illetve munkahelyi stressz- és erőforrások befolyásolják öt közép-kelet-európai (KKE) ország 
oktatóinak jóllétét és produktivitását, és milyen különbségek fedezhetők fel a kor, illetve a korhoz 
erősen kötődő munkajellemzők (pl. beosztás, tudományos fokozat) tekintetében. További kérdé-
sünk, hogy a fizikai aktivitás, az intézményük nyújtotta sportolási, valamint rekreációs tevékenysé-
gek milyen szerepet játszanak ezekben. Kutatási kérdéseink megválaszolásához a CEETHE 2023 
adatbázist használtuk fel (N = 821). A kérdőíves adatfelvétel két hátrányos helyzetű magyarországi 
régió, az Észak-alföldi régió és a Dél-dunántúli régió felsőoktatási intézményeiben zajlott, míg a 
szlovákiai, ukrajnai, romániai és szerbiai határon túli intézmények vizsgálatakor a kisebbségi ma-
gyar intézményeket céloztuk meg. Kutatásunk legfontosabb eredménye, hogy egyedüli stresszfor-
rásként a teljesítményértékelés csökkenti az oktatói produktivitást, a kor, a magasabb beosztás és a 
tudományos fokozat pedig növeli. További fontos eredmény, hogy az intézményi sportolási lehetősé-
gek – az infrastruktúra biztosítása révén – közvetlenül hozzájárulnak a magasabb produktivitáshoz.

Kulcsszavak: jóllét, produktivitás, munkahelyi stressz- és erőforrások, oktatók, 
Közép-Kelet-Európa

The Well-being and Productivity of Young Academics 
in Higher Education

In the past, the core responsibilities of academic staff primarily consisted of research activities and 
related lectures. Today, however, their roles are much more diverse: they must serve as teachers, 
researchers, mentors, and, in some cases, even fulfil pastoral duties. The expectations (or demands) 
associated with these roles and activities place significant pressure on academics, creating sub-
stantial sources of stress that negatively impact their health, well-being, and performance. In our 
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study, we examined which demographic and job-related factors, as well as workplace stressors 
and resources, influence the well-being and productivity of academics in five Central and Eastern 
European (CEE) countries. We also investigated differences related to age and job characteristics 
strongly linked to age (e.g., position, academic rank). Another key question was the role of phys-
ical activity, individual and institutionally provided sports, and recreational activities in these 
outcomes. To address these research questions, we used data from the CEETHE 2023 database 
(N = 821). The survey data collection was conducted in two disadvantaged Hungarian regions 
– the Northern Great Plain and Southern Transdanubian regions. For Slovakian, Ukrainian, 
Romanian, and Serbian institutions, we targeted Hungarian minority institutions. The most sig-
nificant finding of our research is that performance evaluations emerged as the sole stressor reduc-
ing productivity, while age, higher positions, and academic rank increased academic productivity. 
Another important result is that institutional sports opportunities – through the provision of 
infrastructure – directly contribute to higher productivity.

Keywords: well-being, productivity, workplace stress sources and resources, academics, Central 
and Eastern Europe

Bevezetés

Tanulmányunkban az oktatók munkahelyi eredményességének két fő dimenzióját, a jól-
lét és a produktivitás kérdéskörét vizsgáljuk meg a kor függvényében hazai, illetve négy 
közép-kelet-európai ország (Szlovákia, Románia, Szerbia és Ukrajna) kisebbségi magyar 

felsőoktatási intézményeiben.
A produktivitás az a munkavállalói magatartás, amellyel az egyén hozzájárul az intézményi célok 

eléréséhez (Utami–Vioreza 2021). Kutatásunkban a produktivitást a munkateljesítmény azon ré-
szének tekintjük, amellyel az oktató elsősorban a felsőoktatási intézmények nemzetközi kontex
tusban mérhető hatékonyságát emeli, vagyis a produktivitást kutatási teljesítménynek tekintjük. 
Azért választottuk a munkateljesítménynek ezt a dimenzióját, mert az utóbbi években megjelenő 
és a közép-kelet-európai térségben is egyre inkább előretörő menedzseri szemlélet az oktatói munka 
értékelését is egyre inkább a mérhető outputok felé tereli, aminek eredményeképpen több vizsgált 
országban – Magyarországon, Romániában és Ukrajnában – teljesítményértékelő rendszert (TÉR) 
vezettek be. Vizsgálatunkban az e rendszerek alapját képező kutatói munka fő területein elért ered-
ményeket térképeztük fel önbevallás alapján. Ez egy tudománymetriai adatbázishoz képest véle-
ményünk szerint több dimenzióban, számszerűsítve tükrözi a kutatási teljesítményt. Kérdésünk, 
hogy milyen demográfiai, illetve munkajellemzők, munkahelyi stressz- és erőforrások befolyásolják 
az eredményesség e két dimenzióját a munkakövetelmények és források (job demands–resources, 
JD-R) elmélete alapján (Bakker–Demerouti 2014).

A JD-R olyan elméleti keret, amely segít megmagyarázni és megérteni a munkahelyhez kap
csolódó jellemzők és a munkavállaló teljesítménye, illetve jólléte közötti összefüggéseket (Bakker–
Demerouti 2014). A munkahelyi jellemzőket két kategóriába sorolja, amelyek negatívan korrelálnak 
egymással: a (negatív) munkakövetelmények és a munkához kapcsolódó erőforrások, amelyek köz-
vetlen hatással vannak a munkavállaló stressz-szintjére, motivációjára, illetve egészségügyi prob-
lémáira, valamint szervezeti kimenetellel is jellemezhetők. A munkakövetelményekhez tartoznak 
azok a sajátosságok, amelyek erőteljes fizikai és/vagy pszichés (kognitív vagy érzelmi) terheket 
jelentenek, ebből kifolyólag nagyfokú erőfeszítést igényelnek a feladatok teljesítéséhez. A  mun-
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kahelyi erőforrások azok a munkahelyi jellemzők, amelyek szükségesek a kitűzött munkacélok 
megvalósításához, hozzájárulnak a munkaörömhöz, az elkötelezettséghez és a motivációhoz. Ezek 
elsősorban intrinzik és extrinzik motivációt jelentenek a munkavállalónak (Bakker–Demerouti 
2014; Mudrak et al. 2018). Az elmélet továbbá azokat az egyéni szintű tényezőket is vizsgálja, ame-
lyek segítenek a munkahelyi stresszel való megküzdésben – ehhez kapcsolódóan tárjuk fel a fizikai 
aktivitás és a sportolási formák szerepét.

Az oktatók jóllétének és produktivitásának vizsgálata fontos információkat szolgáltat az adott 
intézmény hatékonyságáról, és az eredmények alapján javaslatok fogalmazhatók meg az intézmény-
vezetők számára a hatékonyság növelésére az oktatók munkaeredményeinek fejlesztésén keresztül. 
Ez azért is fontos, mert a legtöbb szervezeti egység vezetője nem menedzseri, vezetői képességei, 
hanem tudományos teljesítménye alapján szerez vezetői beosztást, ezért nem feltétlenül vannak 
tisztában azzal, hogyan kell olyan munkakörülményeket teremteni, amelyek optimálisak a munka
vállalók teljesítményének és jóllétének fenntartásához (Mudrak et al. 2018).

Tanulmányunkban egyedinek tekinthető a vizsgált térség, amely késéssel ugyan, de követte 
a  világ más területein, elsősorban az Egyesült Államokban és Kelet-Ázsiában megvalósuló felső
oktatási változásokat és folyamatokat. A sajátos kulturális és kontextuális normák, illetve gya-
korlatok miatt ebben a régióban más folyamatok és más módon zajlottak le (Mudrak et al. 2018) 
– köszönhetően a posztkommunista hagyományoknak is (Goncharuk–Cirella 2022). Ugyanak-
kor a térségben messze alulreprezentáltak az oktatók jóllétét és teljesítményét vizsgáló kutatások 
(Mudrak et al. 2018).

Az oktatói munkát meghatározó szervezeti, intézményi és egyéni tényezők

Az elmúlt évtizedekben olyan jelentős változások zajlottak a felsőoktatásban, amelyek átalakí-
tották az oktatók munkáját és teljesítményük értékelését. Az 1990-es években lezajlott európai 
reformhullámok célja a közszféra szervezeti hatékonyságának növelése volt, aminek érdekében erő-
teljes menedzserizmus indult meg az egyetemeken. Ezt a folyamatot a piaci szektorból vett minták 
jellemezték a struktúra, az alapértékek vagy éppen a normák vonatkozásában; legfontosabb jellem-
zője, hogy kimenetorientált módon szervezi és értékeli az intézményeket. Ez az oktatói munkában 
az oktatás és a kutatás minőségének, illetve átláthatóságának elszámoltathatóságában jelent meg 
(Teelken 2018). A menedzserizmus erőteljesen megfogható a bürokratikus akadémiai intézményi 
modellben, amelynek fő jellemzői az explicit hierarchikus struktúra, a szigorú szabályozás és ellen
őrzés, valamint az olyan túldefiniált koordináció és folyamatok, amelyekből hiányoznak a megfelelő 
ösztönzők a magas szintű publikálásra vagy az oktatás hatékonyságának javítására (Goncharuk–
Cirella 2022; Kozma 2011; Kováts 2020).

A menedzserizmus megjelenése az egyetemeken egyaránt jelentette kedvező és kedvezőtlen 
folyamatok megindulását. Pozitívan hatott az oktatók munkateljesítményére a produktivitás kri-
tériumainak megfogalmazása által, ugyanakkor negatívum, hogy rontja az oktatás és a kutatás 
minőségét, csökkenti az oktatók autonómiáját, és nem feltétlenül járul hozzá a jobb oktatói telje-
sítményhez (Teelken 2018; Demeter-Karászi et al. 2024). A vizsgált öt országban készített interjús 
kutatásunkban (N=41) is megfogalmazódott a teljesítményértékelés kettős arca: mérhetővé vál-
nak az egyes oktatók elvégzett munkájának és eredményeinek különbségei, ugyanakkor veszélyt 
jelent az oktatói autonómiára, illetve rontja az interperszonális kapcsolatokat a közvetlen kollégák 
között, mivel erőteljes versengő klímát hoz létre a kisebb egységekben és azok között. Kérdéses 
a mérés validitása, mivel az ellenőrzés nem transzparens, illetve bizonyos nem mérhető teljesít-
ményeket nem vesz figyelembe (Kovács et al. 2023; Pallay et al. 2024). Ezt a jelenséget a nagyon 
találó „McUniversity” jelenségként is említik (Trow 1994; Parker–Jary 1995; idézi Mudrak et al. 
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2018). Az oktatói teljesítményértékelés megjelenése és egyre növekvő szerepe okán a produktivitást 
(teljesítményt) az oktatói munkában az értékelésnek elsősorban a tudományos-kutatói munkához 
kacsolódó, számszerűsíthető indikátorai alapján vizsgáljuk meg. Ezekben a mérőeszközökben 
ugyanis jellemzően nagy hangsúlyt fektetnek az oktatói munkának erre a dimenziójára.

A nők hátrányára a tudományos életben számos kutatás felhívta már a figyelmet a közép-kelet-
európai régióban is. A nők jelentősen alulreprezentáltak a magasabb tudományos fokozatot szer-
zők és bizonyos tudományterületek képviselői között, ami a szegregáció horizontális és vertikális 
formáit hívja életre (Engler 2015; Engler 2020; Fényes et al. 2020). A szegregáció e két változata 
a  STEM területeken különösen látványos (Fényes 2018), mivel ott erőteljesebb a magas szintű, 
nemzetközi kutatómunka, valamint az ezzel járó sikerek. A gyermekvállalás miatti, akár több-
éves kiesés a munkából és a tudományos életből szintén elsősorban inkább a nőket érinti – jelen
tős strukturális akadályokat és munka–magánéleti konfliktusokat okozva számukra (Bell et al. 
2012; Engler et al. 2021a, 2021b). Emellett a strukturális, szervezeti és személyi hátrányok, a nemi 
sztereotípiák és a diszkrimináció is akadályozzák a kutatónők tudományos, publikációs teljesítmé-
nyét (Teodorescu 2000; Yousaf–Schmiede 2017). Egy tíz országban megvalósult összehasonlító vizs-
gálat eredményei szerint a magasabb beosztás két országban növelte a publikációs produktivitást 
(Ausztrália és Egyesült Királyság) (Teodorescu 2000). Ugyanakkor lengyel oktatók nemzetközi 
publikációs teljesítményét és életútját vizsgálva egyértelműen kirajzolódott, hogy a felső 10 száza-
lékban elhelyezkedő, magas beosztású oktatók kimagasló publikációs teljesítményük miatt kerül-
tek oda, és pályájuk korábbi szakaszában is nagyon magas produktivitás jellemezte őket hasonló 
beosztású kollégáikhoz viszonyítva (Kwiek–Roszka 2024). Abramo és munkatársai az összes olasz 
egyetem publikációs teljesítményét vizsgálták meg öt évre visszamenőleg diszciplínánként, és a ter-
mészet-, élet-, illetve matematika tudományok képviselőinek kiemelkedő produktivitására hívták 
fel a figyelmet (Abramo et al. 2014).

Egy a párizsi Descartes Egyetem fiatal oktatóinak körében végzett vizsgálat alapján az ok
tatói munka legfőbb kihívásai a lehetőségek (hiánya) a karrierjük fejlődésében, a publikációk írá-
sa angolul és a pedagógiai készségek fejlesztése. Mindeközben az idősebbek az adminisztrációs 
és technikai támogatás igényét fogalmazták meg, hogy megtalálják az oktatás, kutatás, tanulás 
és írás közötti egyensúlyt (Goncharuk–Cirella 2022). Ausztrál oktatók kvalitatív vizsgálata során 
a következő stresszforrásokat azonosították mint a szakmai munkát és jóllétet leginkább befolyá-
soló tényezőket: elégtelen finanszírozás és a források hiánya, magas munkaterhelés, rossz vezetői 
gyakorlat, munkahelyi bizonytalanság, valamint elégtelen elismerés és jutalmazás (Gillespie et al. 
2001). Ezek a stresszforrások erőteljes átfedésben vannak azokkal, amelyeket előzetes kvalitatív 
kutatásunkban mi is azonosítottunk a kelet-közép-európai oktatók körében (az oktatói szere-
pek sokfélesége vagy a személyközi kapcsolatok konfliktusai, a vezetőség támogatásának hiánya 
és a rossz infrastrukturális feltételek) (Kovács et al. 2023; Kocsis–Hrabéczy 2023). Az anyagi ne-
hézségeket és a munkaórák magas számát mint kihívásokat a Fiatal Kutatók Akadémiája (FKA) 
által végzett felmérésben is kimutatták a 45 év alatti kutatók-oktatók körében. Ezek együtt járnak 
a munkaelégedettség alacsonyabb fokával és publikációs nehézségekkel, így további egyenlőtlen
ségek forrásaivá válhatnak (Wilhelm et al. 2023).

A túlzott munkaterhelés és az egyéb stresszforrások – mint az intézményi szerepek tisztázat-
lansága, a vezetői támogatás hiánya, az interperszonális, szerep-, illetve munka–magánéleti konflik
tusok – olyan munkahelyi stresszforrások (követelmények), amelyek negatívan hatnak a munka
vállaló jóllétére, munkaelégedettségére és teljesítményére (Bell et al. 2012; Fetherston et al. 2021; 
Iyaji et al. 2020; Kinman et al. 2006). Ezzel szemben a jó munkakörülmények és interperszonális 
kapcsolatok, a bizalomteli és támogató, jutalmazó intézményi környezet csökkentik a munkahelyi 
stresszt – ezzel is hozzájárulva az oktatók jóllétéhez (Malik et al. 2017). Indonéz oktatók körében 
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a munkaelégedettség pozitívan hatott a produktivitásra (Utami–Vioreza 2021). A munkára gyako-
rolt befolyás és a vezető támogatása mint erőforrások pozitív kapcsolatban állnak a munka iránti 
elkötelezettséggel és elégedettséggel egy cseh vizsgálat alapján. Az előbbi tényező bizonyult a jóllét 
legfontosabb előrejelzőjének, míg a munkakövetelmények – például a mennyiségi követelmények, 
a munka–magánéleti konfliktusok és a munkahelyi bizonytalanság – kizárólag a stresszel voltak 
összefüggésben (Mudrak et al. 2018).

Számos kutatási eredmény hívja fel a figyelmet arra, hogy a rendszeres fizikai aktivitás az oktatók 
körében (is) pozitív hatással van az egészség különböző (fizikai, mentális, pszichés, szociális) dimen-
zióira. Csökkenti a stresszt, valamint pozitívan befolyásolja a tanulási, illetve munkateljesítményt 
(Kim–Gurvitch 2020; Kim et al. 2012; Kinczel–Müller 2023; Kwiecień-Jaguś et al. 2021).

Kutatási kérdések, hipotézisek

Kutatásunk első kérdésében megvizsgáljuk, hogy milyen demográfiai (kor, nem, ország) és mun-
kához kapcsolódó jellemzők (vezető és akadémiai beosztás, tudományos fokozat stb.) befolyásol-
ják a produktivitást. A jóllétre vonatkozóan előző tanulmányunkban már feltártuk a fenti háttér
változókban jelentkező különbségeket (Kovács et al. 2024a), így jelen írásunkban csak a befolyásoló 
tényezőket mutatjuk be. Kutatásunk második kérdésében a munkahelyi stressz- és erőforrások 
szerepét elemezzük az oktatók jóllétében és produktivitásában. Harmadik kutatási kérdésünkben 
pedig az egyéni és intézményi sportolási, rekreációs tevékenységek szerepét vizsgáljuk az oktatók 
produktivitásában és jóllétében.

Kutatási kérdéseinkhez kapcsolódóan a szakirodalmi háttér alapján a következő hipotéziseket 
fogalmaztuk meg.
1.	 Szignifikáns különbségeket fedezhetünk fel a produktivitásban nem, életkor, ország, beosztás 

és tudományterület szerint.
2.	 Feltételezzük, hogy a munkahelyi követelmények csökkentik az oktatók jóllétét és produktivi

tását, míg az erőforrások és a jóllét hozzájárulnak a produktivitáshoz.
3.	 Az intézményi sportolási és rekreációs tevékenységekben való részvétel, valamint az egyéni mér-

sékelt vagy magas fizikai aktivitás csökkenti a stresszt, illetve növeli a jóllétet és a produktivitást.

Módszertani háttér

Adatfelvétel és minta

Kutatási kérdéseink megválaszolásához a Central and Eastern European Teachers in Higher Edu-
cation (CEETHE 2023) adatbázist használtuk fel (N = 821). A kérdőíves adatfelvétel célpopu-
lációja két hátrányos helyzetű magyarországi régió, az Észak-alföldi régió (Debreceni Egyetem, 
Debreceni Református Hittudományi Egyetem, Nyíregyházi Egyetem) és a Dél-dunántúli régió 
(Pécsi Tudományegyetem) felsőoktatási intézményeinek oktatói voltak, míg a szlovákiai, ukrajnai, 
romániai és szerbiai határon túli intézmények vizsgálatakor a kisebbségi magyar intézményeket 
céloztuk meg. A felmérést ugyanakkor a többségi nyelven küldtük ki számukra azokban a határ 
menti régiókban található felsőoktatási intézményekben, ahol nagyobb arányban többségi okta-
tók dolgoznak. Oktatóknak tekintettük az egyetemek és főiskolák azon főállású alkalmazottait, 
akik egyszerre tanítanak és kutatnak.

A valószínűségi minta elérése érdekében az intézmény és a kari vezető engedélyével egy, kettő 
vagy három alkalommal minden oktató megkapta a kérdőívet az adott intézmény tanulmányi vagy 
levelező rendszerén keresztül. Ahol ismert volt az oktatók karonkénti, illetve intézményi össz
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létszáma, ott ezeket összevetettük a kitöltők arányával. Ezt követően már csak olyan karokra vagy 
intézetekbe juttattuk el a felkérő levelet, ahol a kitöltők aránya nem érte el a 10 százalékot. Két 
magyarországi kart kivéve sikerült elérnünk a 10 százalékos mintát. Ez alól kivételt képeznek 
a nem kárpátaljai ukrán intézmények, amelyek a háborús helyzet miatt nehezebben voltak elér
hetők, hiszen működésük sok esetben nehézkes és bizonytalan. Hasonlóan bizonytalan az okta-
tók munkája, ráadásul létszámuk is ingadozik. Ennek az az oka, hogy közülük sokan elmenekül-
tek a lakóhelyükről, és az ország biztonságosabb részeibe költöztek (jelentős részük éppen a még 
biztonságosnak tekinthető Kárpátaljára települt át), míg mások elhagyták az országot. E miatt 
a speciális helyzet miatt döntöttünk úgy, hogy tőlük is gyűjtünk válaszokat, majd ezeket bevonjuk 
az elemzésbe. A mintánk tehát Magyarországon és a kisebbségi magyar intézményekben repre-
zentatív az intézményi és kari arányokra, míg a határon túli többségi intézményekben elsősorban 
a kisebbségi magyar oktatókat reprezentálja.

A válaszadók közül 514 fő magyarországi (61,8%), 115 ukrajnai (14,1%), 113 romániai (13,8%), 
40 szerbiai (4,9%) és 36 szlovákiai (4,4%) volt. 43,7%-uk férfi, 56,3%-uk nő, átlagéletkoruk 46 év 
(szórás = 10,71), és átlagosan tizenhét éve dolgoznak a felsőoktatásban (szórás = 11 év). Korosztá-
lyi bontás alapján a 30 évnél fiatalabbak 5,4%-ot tettek ki, a 30–39 évesek 24,2%-ot, a 40–49 éve-
sek 35,2%-ot, az 50–59 évesek 23,2%-ot, a 60–69 évesek 10,3%-ot, míg a 70 év fölöttiek 1,6%-ot. 
A válaszadók 21,1%-ának nincs doktori fokozata. A hagyományos oktatói pozíciók közül 29,6% 
adjunktus, 26,8% egyetemi docens, 11,3% pedig főiskolai és egyetemi tanár, és csaknem ugyan-
ennyi a tanársegédek aránya is (11,2%). A válaszadók 69,3%-a nem töltött be vezetői funkciót, míg 
a többiek intézményi, kari, központi, intézeti vagy tanszéki szinten voltak vezetők. A tudomány-
területek szerint az oktatókat négy kategóriába soroltuk: bölcsészettudomány és művészetek 
(32,4%), STEM és agrártudomány (23,1%), orvos-, egészség- és sporttudomány (27,9%), valamint 
társadalom- és gazdaságtudomány (16,7%).

Változók és elemzés

A felmérésben arra kérdeztünk rá, hogy a kitöltők hány darab különböző publikációt írtak, 
konferencia-előadást tartottak, illetve voltak-e pályázatok résztvevői vagy vezetői az elmúlt négy 
évben. Azért választottuk ezt a periódust, mert az oktatói teljesítményértékelés Magyarországon 
és Ukrajnában ezt az időszakot méri fel, és legnagyobbrészt ezek a tudományos kutatáshoz kap-
csolódó indikátorok dominálnak. Problémaként merül fel, hogy az önbevallás torzíthat, illetve 
a  megkérdezettek nem emlékeznek pontosan a részletekre. Ugyanakkor teljesítményértékelésük-
ben, önéletrajzukban mindezt pontosan dokumentálták, így segítségként fel tudták használni ezeket 
a pontos válaszkategória megjelöléséhez. A válaszlehetőségek számszerű intervallumok voltak, ahol 
0-tól 100-ig jelölhették be a teljesítményüket. A kilenc itemből álló skála megbízhatónak bizo-
nyult (Cronbach α = 0,825), és ebből főkomponens-elemzéssel egy összevont teljesítménymutatót 
készítettünk (KMO = 0,802, p < 0,001). A magyarázott variancia értéke 62,6% volt. A főkom-
ponens értékét nullától százig terjedő skálává alakítottunk át. Ebben a nulla jelölte a teljesítmény 
legalacsonyabb fokát, a száz pedig a legmagasabb fokot (átlag = 22,7; szórás = 15,59). A jóllét mé-
résére Warr érzelmi jóllét skáláját (1992) használtuk. Ebben arról kérdeztük az oktatókat, hogy 
az elmúlt hetekben milyen gyakran tapasztaltak különböző pozitív és negatív érzelmeket (12 item, 
1 főkomponens, Cronbach α = 0,879, KMO = 0,908, p < 0,001, magyarázott variancia 75,8%).

Kinman és munkatársai munkája alapján (Kinman et al. 2006) vizsgáltuk meg a munkahelyi 
stressz- és erőforrásokat, valamint ezek megítélését. Faktorelemzés segítségével három stresszfor-
rást és egy erőforrást azonosítottunk: a munkaterhelést (3 item), a teljesítményértékelést (2 item) 
és az oktatói szerepek sokféleségét (6 item) mint stresszforrást, illetve a vezetői támogatást mint 
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erőforrást (5 item). Ezeket a tényezőket a jó munkakörülmények (5 item), a társas támogatás 
(4 item), a fejlődési lehetőségek (5 item) főkomponensekkel mint erőforrásokkal egészítettük ki 
(Malik et al. 2017). Emellett további, a munkateljesítményt és a jóllétet befolyásoló tényezőket 
vizsgáltunk, amelyek szintén stresszforrásként szolgálhatnak. A munkahelyi zaklatást (bullying) 
a Malik és munkatársai által kidolgozott skálával mértük (7 item) (Malik et al. 2017). Hayman 
munka–magánéleti konfliktusdimenzióját is vizsgáltuk (Hayman 2005), vagyis azt a helyzetet, 
amikor a munka megzavarja a magánéletet (6 item).

A jóllétet befolyásoló tényezők közül a munkában való érzelmi kimerültséget (5 item), valamint 
az Utrecht Work Engagement Scale (UWES) alapján a munka iránti elkötelezettséget (9 item) 
Han és munkatársai főkomponenseivel vizsgáltuk meg (Han et al. 2020). Minden főkomponenst 
nullától százig terjedő skálává alakítottunk. A fenti skálák és magyarázó változók alapstatisztikáit 
az 1. táblázat tartalmazza. Mivel a jóllét és a munkahelyi stressz-, illetve erőforrások leíró statisz-
tikáit korábbi munkáinkban már részletesen bemutattuk (Kovács et al. 2024a, 2024b), jelen tanul-
mányban elsősorban az összefüggésekre fókuszálunk. A munkaterhelés, a teljesítményértékelés, 
az oktatói szerepek sokfélesége, a munka és a magánélet közötti konfliktusok, az érzelmi kimerült-
ség, a munkahelyi zaklatás, a heti munkaidő és a munkahelyi bizonytalanság mindegyike munka-

1. táblázat: A vizsgált munkahelyi stresszforrások, valamint az erőforrások statisztikai mutatói

Munkahelyi stressz- és erőforrások Cronbach 
α

KMO Magyarázott 
variancia (%)

Átlag Szórás N

Menedzsment támogatása (erőforrás)

0,869 0,856 53,1

58,3 18,69

778
Munkaterhelés 64,9 19,21

Oktatói szerepkörök sokfélesége 58,7 18,02

Teljesítményértékelés 58,5 17,41

Jó munkakörülmények (erőforrás) 0,739 0,753 50,5 57,5 21,65 811

Társas támogatás (erőforrás) 0,867 0,827 71,6 60,5 24,29 807

Fejlődési lehetőségek (erőforrás) 0,832 0,808 60,1 55,6 22,31 796

Munkahelyi zaklatás 0,873 0,890 59,6 11,7 14,63 808

Munka–magánéleti konfliktusok 0,948 0,905 79,6 46,8 27,87 806

Érzelmi kimerültség a munkában 0,911 0,852 73,9 45,8 25,38 798

Munka iránti elkötelezettség 0,931 0,900 65,4 70,5 19,76 788

Munkaórák 
száma

36–40 25,7

814

41–45 24,7

46–50 21,4

51–55 13,1

56–60 9,2

>60 5,9

Munkahelyi 
bizonytalanság

Egyáltalán nincs rá esély 30,7

685
Nem igazán van rá esély 55,2

Van rá esély 11,5

Nagyon nagy esély van rá 2,6

Forrás: CEETHE 2023
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helyi követelményként jelent meg, míg a vezetői támogatás, a jó munkakörülmények, a társas támo-
gatás, a fejlődési lehetőségek és a munka iránti elkötelezettség erőforrásként kerültek definiálásra.

A kvantitatív kutatást megelőző fókuszcsoportos interjúkból szerzett tapasztalatok alapján fel-
soroltuk az oktatói munkaköröket, arra kérve a válaszadókat, hogy egytől négyig terjedő skálán 
értékeljék, mennyire tartják a munkájuk részének az adott feladatokat. A válaszok alapján először 
faktor-, majd klaszterelemzést végeztünk négy különböző típust elkülönítve: klasszikus (33,4%), 
szervező (19,7%), kutató (20,3%) és vezető (26,6%) oktatók. Az egyes típusok részletes bemutatását 
lásd Kovács és Pallay kötetének előszavában (Kovács–Pallay 2024).

Tanulmányunkban a fizikai aktivitás kiszámításához az IPAQ-skálát használtuk, amely alapján 
a válaszadókat alacsony (heti 150 perc mérsékelt vagy 75 perc intenzív fizikai aktivitásnál kevesebb, 
36,8%), mérsékelt (32,6%) és magas fizikai aktivitású (30,6%) csoportokra osztottuk. Azt is fel
mértük, hogy az oktatók milyen gyakran használják az egyetemi sportinfrastruktúrát, és vesznek 
részt az intézményük által szervezett sport- és szabadidős programokon.

Az általunk vizsgált demográfiai háttérváltozók az életkor, a nem és a származási ország voltak; 
a munkajellemzők közül pedig az iskolai végzettség, a beosztás, a vezetői pozíció, a tudományterület 
és a fent bemutatott oktatótípusok. Elemzéseinket az SPSS 29 programmal végeztük, amelyben 
Kruskal–Wallis-, Mann–Whitney-tesztet és lineáris regressziót használtunk, a normalitást pedig 
a Kolgomorov–Smirnov-teszttel ellenőriztük.

Eredmények
Az oktatói produktivitás jellemzői

A válaszadók közel felének az elmúlt négy évben nem jelent meg könyve sem az anyanyelvén 
vagy az államnyelven, sem pedig valamelyik, a nemzetközi tudományos életben használt nyelven. 
44,5%-uknak 1–5 darab könyve látott napvilágot az anyanyelvén, 21,5%-nak pedig angolul vagy 

49

78

15

14

36

12

21

30

55

45

22

30

34

38

29

36

51

41

5

1

18

17

12

19

18

13

4

2

1

12

15

6

19

15

4

1

0,4

10

10

5

11

5

1

0,4

3

2

1

2

1

2

1

1

1

5

3

1

3

1

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Hány könyve jelent meg
az anyanyelvén/államnyelven?

Hány könyve jelent meg a tudományága
nemzetközi nyelvén (pl. angolul)?

Hány cikke jelent meg az anyanyelvén/
államnyelven?

Hány cikke jelent meg a tudományága
nemzetközi nyelvén (pl. angolul)?

Hány Q1–Q2 cikke jelent meg?

Hány hazai konferencia-előadást tartott?

Hány nemzetközi konferencia-előadást tartott?

Hány hazai egyéni vagy kutatócsoportos
pályázatnak volt témavezetője/résztvevője?

Hány nemzetközi egyéni vagy kutatócsoportos
pályázatnak volt témavezetője/résztvevője?

egy sem 1–5 6–10 11–20 21–40 41–60 61–80 81–100 100+

1. ábra: Az oktatók produktivitása az elmúlt négy évben önbevallás alapján. Forrás: CEETHE 2023
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más idegen nyelven. Az anyanyelven vagy az államnyelven megjelenő cikkeket tekintve 30,1%-
nak 1–5 cikke jelent meg, 10%-nak pedig 21–40 között. 33,5%-nak 1–5, 14,5%-nak pedig 21–40 
idegen nyelvű cikke jelent meg az elmúlt négy évben. Ezek közül 37,5%-nak 1–5 Q1–Q2-es cikke 
jelent meg, 36,3%-nak pedig egy sem. Itt is volt hat fő, aki a „több mint 100” válaszlehetőséget 
választotta; ezt azért nem vetettük el, mert bizonyos tudományterületeken – például az orvos- 
és természettudományok területén – jellemző, hogy nagy csoportokban végzik a kutatásokat, és 
nagyon magas szerzőszámmal írják a cikkeket. A válaszadók többsége 6–10, illetve 11–20 hazai 
konferencia-előadást tartott, körülbelül 11% viszont egyet sem. Az oktatók egyötöde nem volt 
előadó nemzetközi konferencián, 36,4%-uk 1–5 előadást tartott. Körülbelül egyharmaduk nem 
volt tagja hazai kutatócsoportnak, több, mint 50% pedig nem volt tagja nemzetközi kutatócso-
portnak. A hazai kutatásokat tekintve 51,3% 1–5 kutatásnak volt résztvevője vagy vezetője, nem-
zetközi viszonylatban ez az arány 40,7% (lásd 1. ábra).

A vizsgált változók összefüggései az oktatói teljesítménnyel

Kruskal–Wallis-teszttel vizsgáltuk meg, hogy milyen különbségek vannak a kutatási teljesít-
ményben a demográfiai és munkajellemzőkhöz kapcsolódó változók mentén. Az ország kivételével 
minden változó esetében szignifikáns különbségeket találtunk. Eredményeink szerint a férfiakra 
(MR/rangpontszámok átlaga = 409,4), a társadalom- és gazdaságtudományi területen kutatókra 
(MR = 419,4), a fokozattal rendelkezőkre (MR = 433,5), valamint a legalább docensként dol
gozókra (MR = 485,8) és a vezetőkre (MR = 460,3 és 468,3) volt a legjellemzőbb a produktivitás. 
A kor előrehaladtával a teljesítmény is növekedett: legmagasabb értéket a legidősebb korcsoport-
ban mutatta (MR = 508,8). A legalacsonyabb teljesítményt a legfiatalabb korosztályban mértük 
(MR = 191,6), illetve a szervező (MR = 244,8), az orvos-, egészség- és sporttudományokban ku-
tató oktatók körében (MR = 350,2).

A munkahelyi stressz- és erőforrásokkal való összevetés során – nem meglepő módon – egye-
dül a teljesítményértékelés okozta stressz állt szignifikáns összefüggésben az oktatói teljesít-
ménnyel: azok az oktatók, akikre átlag felett jellemző ez a stresszforrás, rosszabbul teljesítenek. 
A munkaórák növekedésével a teljesítmény is növekszik. A legmagasabb értéket a hetente több 
mint 60  órát dolgozó oktatók érték el, míg az 51–55, 56–60 órát dolgozók körülbelül azonos 
eredményt értek el. Mind a munkahely bizonytalansága, mind annak biztos volta magasabb telje-
sítménnyel járt együtt: a legjobban azok teljesítenek, akik szerint egyáltalán nincs esély arra, hogy 
elbocsátják őket, de azok is hasonló értéket értek el, akik nagyon nagy esélyt láttak erre.

Az intézményi sportolási és rekreációs tevékenységek közül a sportinfrastruktúra használata állt 
szignifikáns összefüggésben az oktatói teljesítménnyel: akik az elmúlt évben legalább egyszer hasz-
nálatba vették intézményük sportinfrastruktúráját, azok jobban teljesítenek.

Megvizsgáltuk, hogy korcsoportonként milyen különbségeket találunk a stressz- és erőfor-
rásokban. Alapvetően azt láthatjuk, hogy az idősebbekre (50 éven felüliekre) jellemzőek leg-
kevésbé a  stresszforrások. Ők a leginkább elkötelezettek, és a jóllétük is a legmagasabb – ezek 
korcsoportonként lineárisan emelkednek. Ugyanakkor a legfiatalabbakra jellemzők leginkább 
a munka és a magánélet között meghúzódó konfliktusok és az érzelmi kimerültség, illetve náluk 
a  legalacsonyabb a munka iránti elkötelezettség és a jóllét szintje. Azonban a társas támogatást 
is ők érzékelik a legjobban. Az oktatói szerepek sokféleségének stresszforrásként való érzékelése 
a 40–49 éves korosztály körében érte el a legmagasabb szintet, és ők azok, akik a legrosszabbnak 
értékelik a fejlődési lehetőségeket, a munkakörülményeket és a társas támogatás mértékét, illet-
ve leginkább tapasztaltak munkahelyi zaklatást. A 30–39 évesek értékei a két korosztály között 
helyezkednek el.
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A produktivitást és a jóllétet befolyásoló tényezők

Lineáris regressziókkal vizsgáltuk meg a produktivitás főkomponensének prediktorait. A multi
kollinearitást minden regresszió során ellenőriztük; a VIF és a tolerancia értékei minden esetben 
azt mutatták, hogy a magyarázó változók között nem áll fenn multikollinearitás.

A produktivitásra vonatkozó modellünk szignifikáns (F(36,485) = 8,7; p < 0,001), magyarázó 
ereje R2=0,347. A munkához kapcsolódó stressz- és erőforrások közül egyedül a teljesítmény
értékelés áll negatív összefüggésben az oktatói teljesítménnyel (β = –0,148, p < 0,001, CI[–0,201; 
–0,066]). A kor (β = 0,239, p < 0,001, CI[0,226; 0,489]), a PhD-fokozat (β = 0,142, p = 0,001, 
CI[2,141; 8,881]), a magasabb beosztás (β = 0,172, p < 0,001, CI[2,602; 8,424]), a klasszikus 
(β = 0,234, p < 0,001, CI[4,535; 11,327]), a vezető (β = 0,222, p < 0,001, CI[4,106; 11,612]), 
illetve a kutató (β = 0,171, p < 0,001, CI[2,810; 10,182]) oktatói csoportba tartozás növeli a tel-
jesítményt. A túl kevés, 40 óránál kevesebb munkával töltött idő csökkenti (β = –0,132, p = 
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2. ábra: Az egyetemi oktatók produktivitásának és jóllétének prediktorai öt közép-kelet-európai országban. 
Forrás: CEETHE 2023
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0,025, CI[–8,741; –0,591]), míg a túl magas munkaóraszám (60-nál több, β = 0,126, p = 0,003, 
CI[–2,832; 14,146]) növeli a teljesítményt. A fizikai aktivitás formái közül egyedül az intézményi 
sportinfrastruktúra használata járul hozzá a teljesítményhez (β = 0,129, p = 0,003, CI[1,584; 
7,737]).

A jóllétet a bevont magyarázó változók 61,4 százalékban magyarázzák (F(35,520) = 26,195; 
p < 0,001). A munkaterhelés (β = –0,062, p = 0,029, CI[–0,119; –0,006]), a munkahelyi zakla-
tás (β = –0,123, p < 0,001, CI[–0,254; –0,076]), a munka–magánéleti konfliktusok (β = –0,104, 
p = 0,013, CI[–0,130; –0,015]), az érzelmi kimerültség a munkában (β = –0,346, p < 0,001, 
CI[–0,328; –0,203]) mint munkahelyi követelmények, illetve a vezetői beosztás (β = –0,072, 
p = 0,024, CI[–‌5,6; –0,406]) a jóllét negatív prediktorai. Szintén csökkenti a jóllétet a munka-
helyi bizonytalanság (β = –0,073, p = 0,014, CI[–7,236; –0,836]) és a heti 51–60 óra munka 
végzése (β = –0,071, p = 0,033, CI[–9,296; –0,386]). Érdekes eredmény, hogy ha egy oktató 
romániai (β = 0,133, p = 0,001, CI[3,093; 12,229]), az hozzájárul a jóllétéhez. Más változókkal 
sem a produktivitás, sem a jóllét vonatkozásában nem találtunk szignifikáns összefüggést. 
A szignifikáns prediktorokat a 2. ábra szemlélteti.

Utolsó lépésként az egyes munkahelyi stresszfaktorokra és erőforrásokra vonatkozóan is 
megvizsgáltuk ezek prediktorait. Terjedelmi korlátok miatt csak a kor változójának hatásait is-
mertetjük. A munkaterheléssel járó stressz a korral csökken (β = –0,157, p < 0,001, CI[–0,43; 
–0,133]), és ugyanez mondható el a munka–magánéleti konfliktusok esetében is (β = –0,240, p < 
0,001, CI[–0,829; –0,416]). Az oktatói szerepkörök sokfélesége negatív kapcsolatban áll a kor-
ral (β = –0,164, p < 0,001, CI[–0,417; –0,139]). Eredményeink szerint a munkahelyi érzelmi 
kimerültség jelenti a legfontosabb munkahelyi követelményt a jóllétre vonatkozóan, ugyanakkor 
ez a korral csökken (β = –0,321, p < 0,001, CI[–0,739; –0,359]). A jó munkakörülmények mint 
erőforrás növekszik a korral (β = 0,101, p = 0,012, CI[0,44; 0,363]), akárcsak a munka melletti 
elkötelezettség (β = 0,152, p < 0,001, CI[0,130; 0,435]). A fejlődési lehetőségek erőforrása esetében 
pozitív prediktor a kor (β = 0,107, p = 0,009, CI[0,056; 0,388]).

Megbeszélés

Tanulmányunkban megvizsgáltuk, hogy a demográfiai változók, a munkához kapcsolódó jellem-
zők, a stressz- és erőforrások, illetve az intézményi, valamint az egyéni sportoláshoz, rekreációs 
tevékenységekhez kapcsolódó fizikai aktivitás hogyan állnak összefüggésben a produktivitással 
és a jólléttel öt közép-kelet-európai ország oktatóinak körében. További kérdésünk volt, hogy a be
folyásoló tényezők közvetlen vagy közvetett módon – a stressz- és erőforrásokon és a jólléten ke-
resztül – állnak-e kapcsolatban az oktatói teljesítménnyel. Tehát nem lineáris logikát alkalmazva, 
hanem egy komplex modellt alkotva néztük meg az összefüggéseket. Kutatásunk elméleti hátterét 
a JD-R elmélet adta (Bakker–Demerouti 2014). Fontos megjegyeznünk, hogy modellünkbe pre-
diktorokként emeltük be a különböző demográfiai és munkával kapcsolatos tényezőket, a stressz- 
és az erőforrásokat, illetve a jóllétet, ugyanis az ok-okozati összefüggés sok esetben nehezen meg-
határozható. Például a magasabb jóllét nagyobb fokú produktivitást eredményezhet, ugyanakkor 
a munkában elért sikerek, a kiemelkedő teljesítmény szintén hozzájárulhatnak a nagyobb jólléthez.

Első hipotézisünkben azt feltételeztük, hogy a produktivitás területén szignifikáns különbsé-
geket fedezhetünk fel a nem, az életkor, az ország, a beosztás, valamint a tudományterület vonat-
kozásában. Eredményeink azt mutatják, hogy az idősebbekre, a férfiakra, a magasabb beosztásban 
dolgozókra, a tudományos fokozattal rendelkezőkre, a társadalom- és gazdaságtudományi terüle-
ten kutatókra, valamint a vezető oktatói csoportba tartozókra magasabb produktivitás jellemző. 
A kor, a beosztás és a tudományos fokozat többé-kevésbé együtt jár, ugyanakkor külön-külön is 
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hozzájárulnak a magasabb produktivitáshoz. Ez egyrészt a kutatói pályán szerzett több rutinnal 
magyarázható, másrészt azzal, hogy az akadémiai pálya kezdetén több nehézséget jelent, illetve 
több időt és energiát igényel az oktatóktól az oktatói munka. Ennek részei lehetnek a tartalmas 
és effektív órákra való felkészülés, illetve az oktatói munka egyéb területein való helytállás is (pél-
dául mentorálás, tehetséggondozás).

Ezekről a nehézségekről cseh és francia fiatal oktatók is beszámoltak (Goncharuk–Cirella 2022; 
Mudrak et al. 2018). Korábbi interjús kutatásunkban is elhangzott, hogy a fiatal oktatók számára 
pályájuk kezdetén nehézséget jelent a többféle szerepkörben, főként a tanításban való helytállás, 
és emellett még számottevő plusz terhet jelent, hogy az oktatói munkájuk mellett sokszor PhD-
tanulmányokat folytatnak – így egyéb tudományos munkát már alig tudnak végezni (Kovács et al. 
2023). Nem véletlen tehát, hogy eredményeink szerint a legfiatalabbak rendelkeznek a legalacso-
nyabb jóllét- és munkaelégedettségi szinttel, és rájuk jellemző leginkább a munkában való érzelmi 
kimerültség. A korral ugyanakkor csökken a stressz, és növekszik az erőforrások percepciója. Ez 
a kapcsolat azonban nem feltétlenül lineáris: a 40–49 éves korosztály több stresszforrást a legma-
gasabbnak, több erőforrást pedig a legalacsonyabbnak értékelt. Ennek hátterében az állhat, hogy 
ez az a korcsoport, amelynek tagjai az akadémiai karrier utolsó fontos mérföldköve előtt állnak: 
a habilitációs, DSc vagy az egyetemi tanári cím megszerzése előtt. Azonban az említett címek 
megszerzése különösen a közép-kelet-európai országokban kimondottan nehéz az akadémiai rend-
szer merev, zárt, túlzottan konzervatív jellege, valamint a transzparencia, illetve az explicit krité-
riumok hiánya miatt – ahogyan erre Kwiek és Antonowicz is rávilágítottak interjús kutatásukban 
(Kwiek–Antonowicz 2015). Ha egy (pályája szerint) junior kutatónak nincsenek megfelelő infor-
mális kapcsolatai, beágyazottsága, akkor kiemelkedő tudományos teljesítménye ellenére is nehéz 
lehet számára ezeknek a címeknek a megszerzése. Ez a bizonytalanság, kiszámíthatatlanság akár 
az akadémiai pálya elhagyásához is vezethet.

Az országok között nem találtunk szignifikáns különbséget, ami arra utal, hogy a vizsgált ré-
gióban az oktatók hasonlóan teljesítenek. Ugyanakkor a jóllét területén már meg tudtunk ragadni 
eltéréseket: a romániai válaszadók érték el a legjobb eredményeket (Kovács et al. 2024a), és ez min-
den más változó bevonása mellett is pozitív prediktornak bizonyul. Ennek hátterében a romániai 
lakosok régiós viszonylatban is magasabb átlagos szubjektív jólléte állhat. A World Happyness 
Report adatai szerint a 24. helyen állnak, és a régió lakosai közül egyedül a csehek előzik meg 
őket (Helliwell et al. 2023). Az országok, nemek, munkajellemzők és oktatói csoportok szerinti 
további eltéréseket tanulmányunk terjedelmi korlátai miatt nem tudjuk bemutatni. Ezeket előző 
munkáinkban közöltük (Kovács et al. 2024a, 2024b), míg jelen tanulmányban a korcsoportokra 
fókuszáltunk.

A nők hátrányaira az akadémiai pályán számos hazai és nemzetközi kutatás rávilágít, és eze-
ket eredményeink is igazolják. Produktivitásukat jelentősen meghatározzák a strukturális aka-
dályok (hiszen alulreprezentáltak a magasabb publikációs teljesítményű tudományterületeken), 
a diszkrimináció, a forrásokhoz való nehezebb hozzáférés, a kevesebb vagy hiányzó nemzetközi 
kapcsolat és a gyermekvállalással járó, tudományos karrierjükben tapasztalható törés (Engler et al. 
2021a, 2021b; Teodorescu 2000; Yousaf–Schmiede 2017).

A vezető oktatók magas szintű produktivitását az magyarázhatja, hogy a felsőoktatásban a veze-
tői beosztásokat elsősorban nem menedzseri, hanem tudományos teljesítmény alapján határozzák 
meg (Mudrak et al. 2018), így tulajdonképpen a beosztás is elsősorban a magasabb oktatói produk-
tivitásnak köszönhető.

Kutatásunk második kérdéseként a JD-R elmélethez kapcsolódóan megvizsgáltuk a munkához 
köthető követelmények, stresszforrások és erőforrások szerepét az oktatói produktivitásban. Máso-
dik hipotézisünk részben igazolódott, mivel eredményeink szerint egyedül a teljesítményértékelés 
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okozta stressz jelent negatív prediktort. Ez pedig összhangban van Teelken brit, holland és svéd 
oktatók körében végzett longitudinális vizsgálatával (Teelken 2018), amely rávilágított, hogy az okta-
tók munkájának értékelése ugyan fontos lehet az intézmény hatékonyságának ellenőrzése szempont-
jából, de nem járul hozzá ahhoz, hogy az oktatók valóban jobban is teljesítsenek.

A jóllét nem áll összefüggésben a produktivitással, ugyanakkor a munkaórák révén van közvetett 
kapcsolat a kettő között: a túl kevés, azaz heti 40 óránál kevesebb munkával töltött idő csökkenti 
az oktatói teljesítményt, ugyanakkor a nagyon magas óraszám – nem meglepő módon – hozzájárul 
a magasabb produktivitáshoz. Emellett a jóllétet befolyásoló tényezőket vizsgálva az 50–60 heti 
munkaórát a jóllét negatív befolyásoló tényezőjeként azonosítottuk, tehát azt láthatjuk, hogy a túl 
sok munkával töltött idő ugyan hozzájárul a teljesítményhez, de rontja az oktatók jóllétét. Ennek 
hátterében az áll, hogy a túl sok munkával töltött idő kimerültséghez és családi konfliktusokhoz 
vezethet, amelyeknek nagyon fontos negatív szerepük van az oktatók jóllétében. További közös pont, 
hogy bár a vezető oktatói csoportba tartozás növeli a teljesítményt, ugyanakkor, ha egy oktató vezető 
beosztást is betölt, az csökkenti a jóllétet.

Harmadik hipotézisünk részben igazolódott, mivel egyedül az intézményi sportinfrastruktúra 
használata járul hozzá a produktivitáshoz, miközben a jólléttel egyik tényezőnek sincs közvetlen 
kapcsolata. Azonban ki kell emelni, hogy közvetett módon a közepes és magas fizikai aktivitás – 
és különösen az intézményi rekreációs tevékenységek – is hozzájárulnak a jólléthez. Utóbbiak ennél 
is nagyobb szerepet játszanak a munkahelyi stressz csökkentésében és az erőforrások percepciójá-
ban: csökkentik az oktatói szerepkörök sokfélesége okozta stresszt és a munkahelyi zaklatás esélyét, 
védenek az érzelmi kimerüléstől a munkában, és egyedüli befolyásoló tényezőként hozzájárulnak 
a társas kapcsolatok erősödéséhez, ami a korábbi interjús és más kutatások alapján is nagyon fontos 
erőforrás az oktatók számára (Kovács et al. 2023; Malik et al. 2017). A rekreációs tevékenységek 
erősíthetik az interperszonális kapcsolatokat a közös pozitív élmények révén, mérsékelhetik az eset-
leges feszültségeket, segíthetik a kommunikációt a kollégák között, megkönnyíthetik egymás meg-
ismerését – és mindezek összességében csökkenthetik a stresszforrásokat és a munkában megjelenő 
érzelmi kimerültséget.

Konklúzió

Kutatásunk legfontosabb mondanivalója, hogy az oktatói produktivitást a teljesítményértékelés 
okozta stressz csökkenti, negatív hatással van rá. Mindeközben a korral és az ezzel együtt járó 
magasabb beosztással, illetve tudományos címmel a produktivitás szintje emelkedik. Ezért nagyon 
fontos a legfiatalabb korosztály támogatása és segítése abban, hogy helyt tudjanak állni az oktatói 
munka sokrétű területein. Eközben a fokozatszerzéshez szükséges saját kutatásukat is hatékonyan 
megvalósíthassák, és képesek legyenek összeegyeztetni munkahelyi kötelezettségeiket a magán
életükkel. Ennek hiányában az érzelmi kimerülés és a kiégés veszélye fenyegeti őket, miközben jól-
létük szintje drasztikusan csökken. Eredményeink felhívják a felsőoktatási intézmények vezetőinek 
figyelmét arra, mennyire fontos a teljesítményértékelés folyamatának, céljának és eredményeinek 
transzparenssé tétele. Célszerű a formák és a következmények folyamatos felülvizsgálata – bevonva 
az oktatókat is. Feltételezzük, hogy ha az oktatók megismerik ennek fontosságát, akkor kisebb 
stresszként élik majd meg. Ezzel a módszerrel talán csökkenthető a teljesítményértékelés produk-
tivitásra gyakorolt negatív hatása.

Köszönetnyilvánítás
A publikáció megjelenését „A munkaképesség, a munka- és életminőség egyéni és társadalmi 
fenntarthatóságában szerepet játszó sport és testedzés kérdéseinek vizsgálata az egészséges és biz-
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tonságos társadalomért (multidiszciplináris kutatási ernyőprogram)” projekt és az MTA Bolyai 
János Kutatási Ösztöndíja támogatta. A TKP2021-EGA-20 számú projekt a Kulturális és Inno-
vációs Minisztérium Nemzeti Kutatási Fejlesztési és Innovációs Alapból nyújtott támogatásával, 
a TKP2021-EGA pályázati program finanszírozásában valósult meg.
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