C/23. Az emberi munkatevékenység összefüggése a mentális egészséggel, munka és személyiség, munkahelyi elégedettség, a munka pszichoszomatikus aspektusai

· Emberi tevékenység és teljesitmény

Munka: „tevékenység“, teljesítmény, munkateljesítmény, kereseti tevékenység.

Az emberek három fő motívumtól vezéreltetve dolgoznak: 

1. megélhetés biztosítása

2. személyes fejlődés szükséglete

3. szociális beilleszkedés elérése.

A munkára vonatkozó elégedettségi faktor lényeges része az élettel való általános elégedettségnek, s így egészséget védő-biztosító szerepe van. A „szubjektiv“ tényező döntő, hisz tudjuk, mennyire különböző munkaviszonyok ill. személyes munkakörülmények és foglalkozási biográfiák azok, amelyek az embereket „boldoggá“ ill. „boldogtalanná“ tudják tenni - „elégedettségi paradoxon“. Az elégedettség a külső körülmények mellett az alkalmazkodási képesség mutatója is.

A munka modern világában az egyik fö megbetegedési rizikófaktor éppen a bio-pszicho-szociális alkalmazkodási kapacitás túlterhelése ill. kimerülése.

Kockázati tényezők: túlterhelés, veszélyeztetető munkanélküliség, munkanélküliség, ami krónikus stresszállapotnak tekinthető. A munka elvesztése súlyos gyászreakciót von maga után, különösen akkor, ha korábban a munka, a munkahely a három fő motívum szempontjából kielégítő volt. A munka értelmet adhat az életnek, de tönkre is teheti azt.

· Munka és személyiség

A dolgozó ember a munka „kettős világában“ létezik. A külső világ struktúrájával párhuzamosan hatékony a belső világ. 

Ez a munka személyiségformáló szerepe: a „foglalkozási személyiség“. Foglalkozásra vonatkozó személyiségtipusok:

1. Realisztikus tipus

2. Kutató tipus

3. Művész tipus

4. Szociális tipus: céja a másokon való segítés

5. Vállalkozó típus

6. Konvencionalis típus

A munkára vonatkozó biográfia-életmód-èletstilus leirása alapján a következö tipusjellemzések adhatók:

1. Vezérfonal önállóság: főnök nélkül dolgozik vagy elhagyja a szervezetet, önmaga főnöke.

2. Vezérfonal emberi kapcsolatok: család, otthon, kollégák mint barátok, a munkahelyen alkalmazkodó, az ottani munkaviszonyok nem fontosak.

3. Vezérfonal karrier: csak az előrehaladás fontos, teljesitményorientált, mindent a munkának rendel alá.

4. Vezérfonal – társadalmi célok megvalósitása, ezeknek a céloknak rendeli alá a karriert, az anyagi lehetőségeket is (az orvosok többsége ide tartozik).

5. Kevert-ellentmondásos tipus: részben passziv, részben küzdő, részben rezignativ, kitérő, bizonytalan.

A modern vállalati személyzetfejlesztési stratégia egyik fontos mozzanata a munkakör és a kiválasztandó munkatárs személyiségének az összeegyeztetettsége: a szaktudáson túl az egyéb kompetenciamutatók a kiválasztást lényegesen meghatározzák.

„Kulcskompetenciák“ leirása: azon személyiségmutatók megnevezése ill értékelése, amelyek a munka világában többé-kevésbé általános követelményt jelentenek. Ennek egy strukturáltabb továbbfejlesztése (KODE) a következő kategóriákat fogja össze tesztelés és tréning céljaira:

1. Személyi kompetenciák (pl.  motiváció, értékrendszer, önkép stb.)

2. Szociális kompetenciák (pl. kommunikáció, kooperáció, konfliktusmegoldás)

3. Szakmai kompetenciák (pl. szaktudás, szakképességek)

4. Metodikai kompetenciák (pl. munkatechnika, tanulástechnika, szervezés, kreativitás)

A személyiségpszichológia a munkára vonatkozó aspektusokat inkább periférikus módon kezeli. Az ide vonatkozó személyiségkoncepciók ill. tesztek:

Pl. a California Psychological Inventory (CPI), mely a következö dimenziókat vizsgálja:

1. Személyközi kapcsolatok: dominancia-eredményesség-társaságkedvelö-fellépés-önérték-önállóság-empátia

2. Intrapszichés tulajdonságok: felelősségérzés-szociális alkalmazkodás-önalkalmazkodás-jó benyomás-konvencionalitás-jó közérzet-tolerancia.

3. Teljesitménypotenciál és effektivitás: teljesitmény alkalmazkodás segitségével - teljesitmény függetlenség révén - személyes források bevetése

4. Személyes orientáció és életbeállítódás: jó pszichológiai érzék-flexibilitás-racionalitás és intuició

5. Managementpotenciál és etika: hatékonyság-célorientáltság-munkatárskiválasztás teljesitményi és etikai szempontok szerint.

Inkább vezetö személyek kiválasztásában alkalmazhato a BIP (Bochumer Inventar zur berufsbezogenen Persönlichkeitsbeschreibung) melynek faktorai:

1. Foglalkozási orientáció: teljesitménymotiváció-alakitási motiváció-vezetési motiváció.

2. Munkamagatartás: lelkiismeretesség – flexibilitás - cselekvésorientáltság.

3. Szociális kompetenciák: szenzitivitás-kontaktusképesség-szociabilitás-teamorientáltság-megvalósitási képesség

4. Pszichés alkat: emocionális stabilitás-megterhelhetöség-öntudatosság.

A munka belsö világának egy másik mutatója a munka szubjektiv élménye. Ezen élmény multidimenzionális eredetű: személyiségi, biológiai, munkaköri, biográfiai, családi és kulturális-társadalmi befolyások alatt áll. Pl.: AVEM teszt, mely a munkára vonatkozó élményi és magatartási mintákat vizsgálja. Dimenziói: 

- a munka szubjektiv fontossága

- törekvés

- hajlam a túlhajszoltságra

- perfekcióra törekvés

- disztanciaképesség

- rezignációs hajlam sikertelenség esetén

- offenziv problémamegoldás

- belső nyugalom és kiegyensúlyozottság

- eredményretörés

- életelégedettség

- szociális integráltság és segítségkeresés lehetősége.

A vezetéselmélet egyik alapelve, hogy a különböző gondolkozási típusok együttműködése biztosíthatja leginkább a hatékony és megelégedést szolgáló munkavégzést. A 4 alapvető gondolkozási típus a racionális, az empirikus, az érzelmi és az intuitív típus. Míg a racionális típus az igaz-hamis kategóriákban, az érzelmi típus jó-rossz kategóriákban gondolkozik. Bár minden emberben megtalálhatóak mind a 4 gondolkozási típus jellemzői, bizonyos tulajdonságok hangsúlyozottabbak.  Akár az orvosi csoportok esetében is a különböző típusok igen jól egészítik ki egymást, gazdagítják a team együttműködését. 

A munka világa egyrészt követelményeket állit a személyiséggel szemben, másrészt maga a munka, a foglalkozási biográfia lényegesen befolyásolja-formálja a személyiség fejlődését.

A munka személyiségformáló funkciója:

1. Az élet értelméhez tartozik, hiszen munkával tudjuk céljainkat megvalósitani

2. Biztosítja az egzisztenciát

3. A mindennapi élet időstruktúráját meghatározó tényező

4. Biztosítja a realitáshoz való kapcsolatunkat

5. Az öntudat és önértékelés része

6. Hozzájárul a szociális integrációhoz és elismeréshez

7. A biográfia szervező faktora

· Teljesítménymotiváció és munkahelyi elégedettség

A munkatevékenység és egészség összefüggésében egy hagyományos és központi téma a motiváció és az elégedettség kérdése. 

A munkasiker talán legfontosabb motorja a motiváció. Megfelelö motiváció esetén gyengébb képességekkel is megfelelp eredményt lehet elérni; nem elegendő motiváció esetén a legtehetségesebb emberek is csupán kevés értéket produkálnak“.

A telejesitménymotivációt faktorai:

1. Energia és dinamizmus: aktivitásszint, teljesitmény, versengés, félelem a kudarctól, hatalom, elmélyülés, üzleti szempont.

2. Beilleszkedés: emberi kapcsolatok, elismerés, erkölcs, biztonság, személyiségfejlödés.

3. Belsö ösztönzök: érdeklödés, flexibilitás, autonomia.

4. Külsö ösztönzök: anyagi javak, karrier, státus.

A teljesitménymotiváció a „humánus munkakörülmények“ hátteréböl vizsgálható.

· A munka fontossága: feladat fontossága, a feladattal való identifikálódás, változatosság.

· Megélt felelősség és autonomia.

· Az eredmények ismertsége visszajelentés eredményeképpen.

· Az eredmény: általános elégedettség a munkában, belsö munkamotiváció, elégedettség a saját fejlödési lehetöségekkel, hiányzás és felmondás minimálódik, jó munkaminöség.

Általános motivációselméletek a bio-pszicho-szociális fejlödés és magatartás hátterében müködő erőket vizsgálják. 

Az emberi magatartás 3 fő mozgató ereje: teljesitményszükséglet – társadalmi odatartozás igénye – hatalomigény.

A motivációs erők: fiziológiai szükségletek – épség és biztonság – szeretet és kapcsolatok – önbecsülés – önmegvalósitás.

A munkamotiváció leírására több elmélet született:

- ERG-elmélet szerint az emberek 3 fö motívumtól vezéreltetve dolgoznak: exisztenciabiztosítás – emberi kapcsolatok és társadalmi integráció – személyes fejlődés. 

- Más a motivációs faktorok 2 csoportját különbözteti meg; szűkebb értelemben vett motivátorok az elismerés, érdekes munka, felelősség, személyes fejlődés, személyes támogatottság; másrészt a higienefaktorok a motiváltság feltételeiként szerepelnek, mint munkakörülmények, emberi kapcsolatok, elöirások, szervezés, fizetés, biztonság, status, üzempolitika.

A teljesitménymotiváció életrajzi fejlödés eredménye is. Ez kisgyermekkorban kezdődik a fejlödési feladatokkal, ami folytatódik a játékban és a tanulásban, a pályaválasztásban, a foglalkozási képzés folyamatában, a munkavállalás és a munkahelyi tapasztalatok arzenáljában. Mindez összegződik a foglalkozási biográfia jelenségében, amely az összbiográfia lényeges vonulata.

Az ember munkamotivációja egy kulturális-társadalmi és történelmi jelenség ill. folyamat is. Az embernek a munkateljesítményéhez való viszony sokrétű. 

A betegségekhez társuló motivációcsökkenés gyakori. A pszichés regresszió, a családi és szociális-társadalmi problémák itt éppúgy szerepet játszhatnak mint a betegségböl származó esetleges lelki és anyagi elönyök, tudattalan vagy tudatos szinten. A munkatevékenységnek másrészt lelki stabilizátor szerepe van. 

Sok beteg esetében a táppénzes állomány ill. a korai rokkantositás a kinzó belsö ellentmondásoktól szabadit meg: anyagi biztonságot nyújt, megszabadit a büntudattól, lehetövé teszi a büntudat projekcióját más személyekre vagy intézményekre, felold az önfelelösség alól, stabilizálja az  önképet, lehetövé teszi a harmonizáló visszavonulást, stabilizálja a családi szisztémát, vagy mint fegyver szerepel családi és munkahelyi  konfliktusok esetén.

· A munkatudományi pszichoszomatika elméleti koncepciói

A munkaorvosi szakterület ezideig nem foglalkozott kellő intenzitással a pszichés faktorokkal. 

Az egyének megbetegedésére, a patogenezisre vonatkozóan különböző elméletek:

· Stressz-modell  

· Humánus munkakörülmények: egészséget védő szerepük is van

· Felelősség és döntések kontrollálhatósága és befolyásolhatósága, mely az aktivációs és feszültségi szintet lényegesen moderálja. 

· A munka „egész-jellege“ elmélet szerint a munkafolyamat kevéssé megterhelő, ha cselekvés – kooperáció – visszajelentés – motiváló célok – elöreláthatóság – befolyásolhatóság – nem algoritmizálható kreativ mozzanatok – más tevékenységre való átvihetöség egyensúlyban vannak.

· A saját foglalkozási „szerep“ jelentöségét hangsúlyozza a „szerepstressz“ modell, melyben intraperszonális és szervezeti szerepkonfliktusok egyaránt a figyelem előterében állnak.

· A személyi és környezeti szükségletek összeegyeztethetöségének fontosságát hangsúlyozza a „person-environment fit modell“ 

· Munka és érzelmek, munkahelyi érzelmek. Az alapállás az volt, hogy a munkahelyen érzelmeknek tulajdonképpen semmi keresnivalója sincs. Ez egy elháritó szervezeti konfliktusmegoldás. A munkahely, a munkaszituáció éppúgy érzelemteli mint a családi szituáció. Az érzelemfeldolgozás a munka vonatkozásában más törvények alapján történik, mint a privát szférában. 

· Kompetencia modell: a személyi kompetenciák összeegyeztethetök–e a munkahely elvárásaival, motivált-e a munkatárs kompetenciáinak kibövítésére, szükség van-e meglevö kompetenciáira ill.  megbecsüli-e az üzem azokat? Ezek gyakran konfliktusok és megterhelő stressz forrásai. 

· „Change-Management“ – ez a modern üzemszervezés egyik központi fogalma. Hogyan szervezi meg az üzem a szükséges, vagy szükségesnek vélt változásokat, mennyi és milyen változás marad a munkatársak türö- és teljesitöképességén belül, motiválhatók-e a dolgozók a változtatásokra? 

· A foglalkozási biográfia modellje: Sok ember nem tudja megvalósitani foglalkozási céljait, aminek oka lehet: csalódás, idegenség érzése a foglalkozásban, kompenzáló mechanizmusok mobilizálása, motiválatlanság, s az ezekböl adódó fokozott szubjektiv igénybevétel az eredmény.

· Hiányzó foglalkozási identitás: a ki vagyok – mi vagyok: önérték, önkép, önbecsülés. 

· A „gratifikációs modell“ szerint a megterhelés-jutalom egyensúly felbomlása a szivinfarktus jelentős kockázati tényezője. 

· Munkahelyi félelmi szindróma: a munkahelyi félelem a hierarchia minden szintjén hihetetlen népgazdasági károk hátterében lapul, s ez a félelem pszichikai szinten is igen megterhelö és sok vonatkozású lehet: elöljárók – teljesítmény – kollégák – munkahely elveszítése. 

A konkrét dolgozó tényleges szituációja csak egyedi vizsgálattal, kikérdezéssel, teszteléssel, a szociokulturalis körülmények kiértékelésével, a biográfiai analizis bevonásával irható le. 
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