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A felséoktatds mint munkahely, illetve az oktatdk helyzete jelentésen megvdltozott az elmult évtizedekben. A felséok-
tatds expanzidja, diverzifikdléddsa, szolgdltato irdnyba torténé elmozduldsa kévetkeztében az oktatéknak tobbféle és
ujfajta szerepkérnek kell megfelelnitik, igy munkdjuk sordn szdmos stresszforrdsnak vannak kitéve. Tanulmdnyunkban
a Kézép-Kelet-Eurdpai (KKE) oktatok egészségét és jollétét befolydsolé munkahelyi tényezéket vizsgdljuk. F6 kérdeé-
stink, hogy milyen nehézségekkel kell megkiizdeniiik a régié oktatoinak munkdjuk sordn, s mik azok az eréforrdsok,
melyek hozzdjdrulnak jollétiikh6z. Tovdbbi kérdéseink, hogy melyek azok az intézményi tényezék, melyek javit(hatjdk)
vagy éppen rontjdk jollétiiket, illetve egyéni szinten milyen médon képesek megkiizdeni a munkahely okozta stresszel.
E kérdések vizsgdlatdhoz elméleti hdttérként a munkakévetelmények és eréforrdsok elméletét (JD-R theory) alkalmaz-
tuk, s fokuszcsoportos interjus kutatdst végeztiink magyarorszdgi, illetve hatdron tuli kisebbségi magyar intézmé-
nyekben dolgozo oktatokkal (N=41). Eredményeink szerint a legfontosabb munkahelyi nehézségek, kihivdsok és eré-
forrdsok az oktatdi szerepkdrokhéz, a munkaterheléshez, az interperszondlis kapcsolatokhoz, a menedzsment tdmo-
gatdsdhoz és az infrastrukturdlis feltételekhez kapcsolédnak.
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Bevezetés

A felséoktatds expanzidja, diverzifikdlddasa, szolgaltaté irdnyba torténd elmozdulasa és a tudasalapu tarsada-
lom dramai valtozasokat hozott a felséoktatdsi intézmények, igy az oktatdk életében is a Il. vilaghabord utan
(Aarrevaara, Finkelstein, Jones & Jung, 2021a). Mindezek kovetkeztében az oktatdknak egyszerre tobbféle fel-
adatnak és szerepnek kell eleget tennilik: oktaték, kutaték, mentorok, esetenként lelkészi funkciot kell betolte-
nitik (Bell, Rajendran & Theiler, 2012; Kinman, 2014). Az ezekkel a szerepekkel és tevékenységekkel kapcsola-
tos elvarasok (vagy igények) erételjes nyomast helyeznek az oktatdkra, komoly stresszforrasokat jelentenek,
amelyek negativan hatnak egészségukre, jollétiikre (Kinman, Jones & Kinman, 2006; Kinman, 2014).
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A The Academic Profession in the Knowledge-Based Society (APIKS) kutatas eredményei szerint a kilon-
b6z6 felséoktatasi reformoknak (lasd Bologna folyamat Eurépaban, erés kormanyzati iranyitasu politikdk Ke-
let-Azsidban stb.) készénhetéen az oktatdk helyzete is jelentésen megvaltozott. Mig korabban 6k voltak a fel-
séoktatasi intézmények kulcsszerepldi, ezek utan kiilsé stakeholderek kezdtek el fontos vezetdi pozicidkat be-
tolteni az intézmények életében, s noha az oktaték tovabbra is szabadsagot élvezhettek oktatasi és
tudomanyos munkajukban, teljesitményiliket az intézménymenedzsment és a kiilsé stakeholderek egyre job-
ban monitoroztak és ellenérizték. Ez a valtozas, s az ebben az Uj kdrnyezetben valé munkavégzés a munkaelé-
gedettség csokkenésével és stressz ndvekedésével jart egylitt szamos orszag oktatoinak kérében (Aarrevaara,
Finkelstein, Jones & Jung, 2021b). Hasonlé valtozasok torténtek az elmult években tobb KKE-i orszagban is,
amelyek kozil Ukrajndban és Romanidban sajatos teljesitményértékelési rendszert dolgoztak ki az oktatoi
munka értékelésére, mig Magyarorszagon 6t egyetemen kivil minden felséoktatasi intézmény magan (alapit-
vanyi) statuszba kerlilt, az oktatdk fizetésének bizonyos részét pedig egy Ujonnan kidolgozott teljesitményérté-
kelési rendszerben elért eredmény hatarozza meg.

A megnovekedett stressz, nyomas és szervezeti valtozas felhivja a figyelmet a munkahelyi stressz, a munka-
maganélet egyensulyanak és a munkahelyi konfliktusoknak, illetve egyéb stresszforrasok vizsgalatanak fontos-
sagara az egyetemi oktatok korében, ugyanakkor erre vonatkozoan kevés vizsgalatot taldlhatunk (Bell et al.,
2012; Nagy & Kovacs, 2017). Noha a felséoktatas komplex érzelmi arénanak tekinthetd, és az oktatoknak egy-
re tobb érzelmi igénnyel kell megkiizdenitik az oktatas soran, kevés tanulmany foglalkozott az oktaték érzelme-
ivel és jollétével a 2010-es évekig (Han, Yin, Wang & Zhang, 2020; Gyarmati, Mller & Biré 2020).

Tanulmanyunkban KKE-i oktatok egészségét és jollétét befolydsold munkahelyi tényezdket vizsgaljuk. Fé
kérdéstink, hogy milyen nehézségekkel kell megkiizdenilik a régié oktatéinak munkajuk soran, s melyek azok
az eréforrasok, melyek hozzajarulnak jollétiikhoz. Tovabbi kérdéseink, hogy melyek azok az intézményi ténye-
z6k, melyek javit(hatjak) vagy éppen rontjak jollétiiket, illetve egyéni szinten milyen moédon képesek megkiiz-
deni a munkahely okozta stresszel. E kérdéskor vizsgalatadhoz elméleti hattérként a munkakovetelmények és
forrasok elméletét (job demands-resources, JD-R theory) alkalmaztuk. A JD-R elmélet olyan elméleti keret,
amely segit megmagyarazni és megérteni a munkahelyhez kapcsolédé jellemzék és a munkavallalo teljesitmé-
nye, illetve jolléte kozotti 6sszefliggéseket. A modell a munkahelyi jellemzéket két kategériaba sorolja, amelyek
negativan korrelalnak egymassal: (negativ) munkakovetelmények és munkahoz kapcsolédé eréforrasok, me-
lyek kozvetlen hatdssal vannak a munkavallalé stresszszintjére, motivacidjara, egészségligyi problémaira és
szamos szervezeti kimenetre. A munkakovetelményekhez tartoznak azok a jellemzék, amelyek erételjes fizikai
és/vagy pszichés (kognitiv vagy érzelmi) terhet jelentenek, ebbdl kifolydlag nagyfoku fizikai és pszichés eréfe-
szitést igényelnek a feladatok teljesitéséhez. A munkahelyi eré6forradsok azok a munkahelyi jellemzék, amelyek
sziikségesek a kitlizott munkacélok megvalésitdsdhoz, hozzajarulnak a munkadéromhoz, elkotelezettséghez és
motivaciéhoz (Bakker & Demerouti, 2014; Szigeti & Kovacs, 2022).

A korabbi kutatdsok elsésorban pszicholégiai megkozelitésbél indultak ki, pszichés stresszforrasokat és eré-
forrasokat vizsgaltak, s ezek Osszefliggéseit mutattak ki tébbek kézott a munkateljesitményre, a munkahelyi és
a pszichés jollétre vagy a kiégésre vonatkozdan (Han et al., 2020; Gyarmati, Muller & Biré 2020; lyaji, Eyam &
Agashi, 2020; Alquarni, 2021). Feltaré kutatdsunkban azonban felsGoktatas-kutatasi aspektusbél kvalitativ
modszerrel (fokuszcsoportos interjukkal) tarjuk fel az oktatéi munkahoz kapcsolodd nehézségeket és eréforra-
sokat. Az elméletet alkalmazé korabbi empirikus munkak a stressz- és eréforrasok 6sszefliggéseit vizsgaltak el-
sésorban a jollét kiilonb6z6 aspektusaira vonatkozdan. Tanulmanyunkban vizsgalatunk elsé 1épéseként ezeket
a tényezoOket szeretnék azonositani a vizsgalt régio oktatoinak tapasztalatai alapjan.
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A JD-R elmélet érvényességét, illetve a munkahelyi stresszfaktorokat vildgszerte széleskoriien vizsgéltak az
oktatok korében (lasd Kinman et al., 2006; Bell et al., 2012; Aziz & Quraishi, 2017; Fetherston, Fetherson,
Batt, Sully & Wei, 2021; Han et al., 2020a; lyaji et al., 2020; Algarni, 2021), de ezek elsésorban a jolléttel, a
munkahatékonysaggal, az elégedettséggel stb. torténé Osszefliggésben foglalkoztak a stressz- és eréforrasok-
kal, az ezekkel valé megkilizdés intézményi és egyéni lehetéségeivel és tényezbivel kevésbé. Szintén fontos
specifikuma kutatasunknak, hogy a leggyakrabban alkalmazott kérddives felméréssel és sokvaltozés modellek-
kel szemben nem kész valaszlehetéségek alapjan vizsgaljuk a munkahelyi stressz- és eréforrasokat az oktatdk
korében, hanem induktiv modon a helyi sajadtossagokat is figyelembe véve a mindennapi egyéni tapasztalatok-
bol, percepcidkbdl és véleményekbdl kiindulva azonositjuk ezeket, majd vetjik 6ssze a JD-R elmélettel és a ko-
rabbi kutatasi eredményekkel. Ennek oka, hogy az emlitett kvantitativ kutatasok mas, eltéré gazdasagi, kultura-
lis és tarsadalmi helyzet(, oktatasi sajatosagokkal jellemezheté orszagokban késziiltek, igy nem feltétlendl ér-
vényesek a vizsgalt KKE-i kontextusban. Ahhoz, hogy a deduktiv logika alapjan nagymintas kutatds keretében
tudjuk a fenti 6sszefliggéseket vizsgalni, fontosnak tartjuk a tapasztalatokat egyéni szinten feltarva azonositani
a munkahelyi kihivasokat és eréforrasokat a vizsgalt orszagok oktatéi kérében.

Tullépve az elméleten nemcsak feltarjuk az egyéni szinten érzékelt munkahoz kapcsol6do stressz- és eré-
forrasokat, hanem keressiik az esetleges megoldasi javaslatokat, jogyakorlatokat, lehet6ségeket, melyek intéz-
ményi és egyéni szinten segithetik az egyetemeken dolgozékat abban, hogy hatékonyan meg tudjanak kiizdeni
a munkahelyiikon megélt kihivasokkal. igy kutatasunkban felderitjiik azt is, hogy a vizsgalt felsGoktatasi intéz-
mények hogyan jarulnak és jarulhatnak hozza a stressz lekiizdéséhez. Az intézményi szint mellett tovabba az
egyéni szintli megoldasokat is gorcsé ala vessziik: melyek azok az egyéni szintli tevékenységek, melyek segite-
nek a munkahelyi artalmak csokkentésében, s melyek alapul szolgalhatnak intézményi szint(i programok meg-
tervezéséhez és megvaldsitashoz a munkavallalok elkotelezettségének és jollétének erdsitése érdekében.

Meg kell jegyezni, hogy az oktatdk jolléte és egészsége nemcsak egyéni, hanem szervezeti szempontbdl,
azaz az intézmények szempontjabdl is fontos. A fels6oktatds egy, a munkaerét intenziven igénylé agazat,
amely nagymértékben tdmaszkodik az alkalmazottak képességeire és joindulatara annak érdekében, hogy meg-
felel6 minéséget biztositson. A munkavallalok megnévekedett stresszszintje azt is okozhatja, hogy az intéz-
mény nem tud megfeleléen mdkddni, hiszen ha a dolgozok nem érzik jél magukat, tul faradtak, kedvetlenek,
alulmotivaltak, az az egész egyetem/féiskola mint szervezet miikodésére is negativan hat (Bell et al., 2012).

A kutatas a féldrajzi térségben (KKE) novumnak tekinthetd, hiszen tébb orszagot érinté régiordl van szo,
amely hasonlé kulturalis gyokerekkel és torténeti el6zményekkel rendelkezik, illetve tarsadalmi-gazdasagi hely-
zetben van, ugyanakkor szamos sajatosaggal is bir. E témakor vizsgalatara, ilyen médszerrel ebben a térségben
eddig még nem keriilt sor. Noha a magyarorszagi fiatal kutatok kérében nemrégiben lezajlott egy hasonlé kuta-
tas (Németh, Munkacsy, Vida, Frohlich, Hatvani, Toth, Solymosi, Maté, Lérincz & Lengyel, 2022), ez nem
ugyanazt a populaciét jelenti, mint az oktatdk koére. Az alkalmazott modszer alkalmas arra, hogy széleskorden,
az érintettek véleménye, tapasztatai alapjan, testkdzelbdl, valid médon ismerjik meg az oktatdi munka jellem-
z06it és kihivasait a vizsgdlt orszagokban és intézményekben meglapozva tovabbi, 6sszefliggéseket feltard
kvantitativ kutatasokat.

Munkahelyi stressz- és eréforrasok a felséoktatasban

Tobb nemzetkozi 6sszehasonlitd vizsgalat is foglalkozott az akadémiai szféraval az elmdlt évtizedekben. A
Changing Academic Profession projektben 2006-ban 19 orszagban vizsgaltak vilagszerte az oktatdkat, ebben
ugyan nem szerepeltek KKE-i orszagok, de a kutatas eurdpai folytatasdban az The Academic Profession in Euro-
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pe — Responses to Societal Challenges (EUROAC) kutatasban 2007 és 2011 kozott részt vett Lengyelorszag és
Romania a térséghdl. Az 6sszehasonlitd vizsgalatok hasonlé konklizidra jutottak: noha az akadémiai szakma
egyre tobb elvarasnak és egyre nagyobb nyomasnak van kitéve, ennek ellenére ezek az elvarasok nem birnak
kényszerité erével arra vonatkozéan, hogy a tuddsok miként latjak sajat helyzetiiket, és hogyan cselekszenek.
Természetesen valaszolniuk kell ezekre a kihivasokra, de van mozgasteriik arra vonatkozéan, hogy miként ér-
telmezik ezeket, és hogyan reagalnak rajuk (Hohle & Teichler, 2013). A munkaelégedettség legfontosabb (nega-
tiv) prediktora az adminisztraciés folyamat volt szinte minden orszagban (Bentley, Coates, Dobson, Goedege-
buure & Meek, 2013).

A CAP folytatasaként valosult meg 2019 és 2021 kdzott az Academic Profession in the Knowledge-Based So-
ciety (APIKS) kutatas 18 orszagban (KKE-i orszagok nem szerepeltek ezek kézott), melynek 6sszefoglald kote-
tében két célt hataroztak meg a szerkeszték: 1) attekintést adni a tudasalapu tarsadalomrél/gazdasagrol és a
felsGoktatas szerepérdl, és 2) ennek keretében konceptudlis elemzést bemutatni 18 orszag felsGoktatasi rend-
szerének valtozasarol és fejlddésérdl (Aarrevaara et al., 2021a). A kétet a kutatas legfontosabb eredményeit
kiilon, orszagonként mutatja be, ugyanakkor egyik f6 mondanivaldja, hogy habar az akadémiai szakma sok
szempontbdl hasonlénak tlnik a vizsgdlt orszagokban, ha ezt mélységében vizsgaljuk, akkor nagyon nagy elté-
réseket tapasztalhatunk még egy olyan egyszer(i kérdés megvalaszolasakor is, hogy ki tekintheté kutatonak az
adott orszagban (Jung, Jones, Finkelstein & Aarrevaara, 2021).

Vilagszerte szamos tanulmany vizsgalta az oktatok jollétét és féként pszichologiai egészségét befolyasolo
hattértényezéket, azokat a munkahelyi stresszforrasokat, amelyek rontjak a jollétiiket, vagy éppen azokat a
prediktorokat, védéfaktorokat, amelyek hozzajarulnak a magasabb (pszicholégiai) jolléthez. Az alacsony
stresszszint és a j6 egészség ugyanis fontos prediktorai a magas szint( jéllétnek (Algarni, 2021). A JD-R elmé-
let két parhuzamos folyamatot vizsgdl. Van egy egészségre kockazatos folyamat, amelyben a munkakovetelmé-
nyek kimeritik a munkavallalé fizikai és pszichés forrasait, és elszivjak az energidit, s tovabbi faradtsagot okoz-
nak, igy ezek negativan hatnak a jéllétére és a teljesitményére, érzelmi kimeriilést, valamint kiégést okozva. Az
elmélet a JD-R modell személyes eréforrasokkal kiegészitett, atdolgozott formaja (Bakker & Demerouti, 2014;
Kovacs & Nagy, 2022). A munkaeréforrasok intrinzik motivacioként hozzajarulnak a munkavallalé személyes
fejlédéséhez és tanulasidhoz, extrinzik motivacioként pedig a célok eléréséhez intézményi szinten (Han et al.,
2020). A munkakovetelmények forditott 6sszefliggésben allnak a munka iranti elkotelezettséggel. A magasfoku
munkaigények krénikus stresszt, tulfaradast és érzelmi kimeriltséget okozhatnak, melyek csokkenthetik a
munka iranti elkdtelezettséget, ezen keresztiil pedig a munkaval valé elégedettséget is. Osszességében azok az
oktatok, akiknek tobb hozzaférésiik van a munkahelyi és a tanitashoz sziikséges eréforrasokhoz (mint példaul
tamogato intézmény és kollégak), sokkal lelkesebbek, jobban kotédnek, és élvezik a munkajukat (Han et al.,
2020).

A stresszforrasok egy része a munkahelyi kévetelményekhez kapcsolddik (hosszi munkaidé, adminisztracios
terhek, tudomanyos és mentori tAmogatdas nyujtasa, a mindségbiztositashoz sziikséges feladatok elvégzése és
teljesitése, palyazati és publikacidés nyomas, e-mailek tomkelegének kezelése stb.), masik része pedig a haté-
konysdgot korldtozo tényezékh6z (nem megfeleléen hatékony menedzsment, az adminisztracios és technikai ta-
mogatas hianya, rossz kommunikacié, rohand munkatempd, a munka gyakori megszakitasa, szerepkonfliktusok
és korlatozott lehetdségek az oktatoi, kutatoi munka és a szakmai fejlédés elékésziileteihez), illetve egyéb prob-
lémdk (mint a tisztelet hiadnya, zaklatas, interperszonalis konfliktusok, munkahelyi bizonytalansag stb.). A ma-
gasfokd munkaterhelés szignifikdnsan hat az oktatok egészségére, ami depresszios tiinetekben, agresszivitas-
ban, tiirelmetlenségben, elutasitisban és halogatasban nyilvanulhat meg (lyaji et al., 2020).
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A menedzsment tdmogatdsdnak hidnya arra vonatkozik, amikor hidnyos a visszacsatolas és a batoritas, tAmo-
gatas akkor, amikor a munka érzelmileg megterhel6. Ugyanakkor mint ahogy arra az APIKS-kutatas felhivta fi-
gyelmet, az oktatdk-kutatok munkajara vonatkozo ellenérzés az intézményi menedzsment, s ennek részeként a
stakeholderek részérél er6s6dé stresszt és csokkené munkaelégedettséget eredményezett (Aarrevaara et al.,
2021b). Szintén nagyon fontos stresszforras, ha a kollegak nem tamogatjak egymast érzelmileg. A szerepek tisz-
tdzdsa szintén nagyon fontos tényezé: ide tartoznak a személyes feladatok és a felel6sség tisztazasa az intézeti
és intézményi céloknak megfeleléen. Ha egy dolgozé szerepe nem tisztazott egy intézményben, az magas foku
kétértelmUliséggel, bizonytalansaggal, depresszioval, elutasitassal és munkdaval kapcsolatos elégedetlenséggel
jarhat egydtt (lyaji et al., 2020). Az utolso stresszforrast pedig a valtozas jelenti, amikoris az intézmény életé-
ben bekovetkez6 valtozasokrél nem torténik konzultacié a munkatdarsakkal, leginkabb arrél, hogy a bekovetke-
z6 valtozasok miként fognak megvaldsulni a gyakorlatban (Kinman, 2014).

Ehhez kapcsoléddan Aziz & Quraishi (2017) a tanarok felhatalmazasanak kulcsfontossagara hivjak fel a fi-
gyelmet, ami kapcsolatban all a mentalis jollétiikkel is. A tanarok az oktatds kulcsszerepldi, ezért a vezetéknek
(dékanoknak, igazgatdoknak, tanszékvezetbknek) fel és el kell ismerni, illetve hasznositani kellene a tanarokban
rejlé lehetdségeket. A felhatalmazott oktatdk fontos tényezékként funkcionalnak a kdlcsénds kapcsolatok fej-
lesztésében, amelyek tiszteleten, egytttmU(ikbdésen, kozos dontéshozatalon alapulnak, és meghatarozzak az
intézményi hatékonysagot. Ha az oktatdk nem valnak sajat egyetemiik tulajdonosaiva, barmilyen oktataspoliti-
kai, tudomanyos, tantervi, pedagoégiai vagy strukturalis reform hosszutavon hatastalan (Aziz & Quraishi, 2017).

Az oktatéi-kutatéi munkahoz kapcsoldéddan stresszforrasként azonosithaté a megnévekedett hallgatéi lét-
szam, a mindségi oktatas és kutatas irdnti megnovekedett figyelem, a nemzetkézi és hazai verseny a forraso-
kért és technoldgiai fejlesztésekért, valamint az egyre gyorsabban valtozé technologia, névekvé munkahelyi
kovetelmények a magas min6ségU szolgaltatasokat és produktumokat nyujté felséoktatas részérél. Ausztral és
brit oktatdk, illetve szaud-arabiai nyelvtanarok kérében végzett vizsgalatok 6sszességében a hosszi munka-
idét, a munkaval kapcsolatos gondok nagy szamat, az inaktivitast és a munka-maganélet 6sszeegyeztetésének
nehézségét jelolték meg legfontosabb befolyasold tényezékként, melyek hatdssal vannak a pszicholdgiai és a
fizikai jollétre ( Algarni, 2021; Fetherston, et al., 2021).

A kutatas modszertana

Adatfelvétel és mintavétel

Kutatasunkban kvalitativ médszerrel, fokuszcsoportos interjikkal tartuk fel KKE-i egyetemi oktaték jollétét és
egészségét befolyasold munkahelyi stressz-, illetve eréforrasokat. Az elemzésekhez hét fokuszcsoportos inter-
ju késziilt kilenc fels6oktatasi intézmény oktatéival 6t orszagban, online formaban 2022 jaliusa és oktébere
kozott. Az interjualanyok kivalasztasa soran arra torekedtiink, hogy minél heterogénebb mintat kapjunk karok,
tudomanyteriiletek, nemek és életkor, beosztas, szakmai tapasztalat szerint. Ezek alapjan minden karrdl a fenti
szempontokat figyelembe véve kértiik fel az interjlalanyokat intézményenként. Szintén térekedtlink arra, hogy
az interjualanyok k6zott ne legyen oktataskutatd, aki a szakteriilet és a téma hozzaértéjeként elfogult valaszo-
kat adott volna. Minden intézményben olyan személy volt segitséglinkre az interju megszervezésében és elké-
szitéseben, aki az adott intézmény oktatdja, tehat ismeri annak strukturajat, és megfelel6 kapcsolati haléval
rendelkezik annak érdekében, hogy tudjon elegendé interjualanyt toborozni, akik észintén megosztjak vele
gondolataikat munkahelytikkel kapcsolatban. Az interjialanyok kivalasztasa el6tt a moderatorokkal megismer-
tettlik a kutatas céljat, kérdéseit, az interju vazlatat, a mintavalasztas kritériumait, ezutan kezdédott az interju-
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alanyok felkeresése. Az alanyok belegyezése utan olyan idépontot egyeztettiink veliik, amely mindenkinek al-
kalmas volt egy mintegy kétdras interjura. Az interjukat zoom-fellileten valdsitottuk meg, melyrdl felvételt ké-
szitettlink. Az interjuk megkezdése el6tt ismertettiik a kutatas tudomanyetikai kévetelményeit, biztositottuk az
alanyokat anonimitasuk megdérzésérdl, majd mindenkit6l egyesével szobeli engedélyt kértiik a felvétel készité-
sérél és hanganyag felhasznalasardél az elemzésekhez. Mindenki igennel valaszolt, igy minden interjlalany vala-
szait rogziteni és hasznalni tudtuk az elemzésekhez.

A résztvevik

A fokuszcsoportos interjuk résztvevéinek szama négy és nyolc kézott volt a kovetkezd intézményekbdl (Gssze-
sen 41 f6): Debreceni Egyetem (DE), Debreceni Reforméatus Hittudomanyi Egyetem (DRHE), Nyiregyhazi Egye-
tem (NYE) (Magyarorszag); Sapientia Erdélyi Magyar Tudomanyegyetem (csikszeredai kihelyezett tagozat, SA-
Pl), Partiumi Keresztény Egyetem (PKE) (Romania); Il. Rakdczi Ferenc Karpataljai Magyar Féiskola (IIRFKMF,
Ukrajna); Selye Janos Egyetem (SJE, Szlovakia); Ujvidéki Egyetem (UE), Szabadkai MUiszaki Féiskola (Szerbia). A
magyarorszagi egyetemek az orszag északkeleti régidjanak intézményei, amelyekben felllreprezentaltak a hat-
ranyos helyzet( hallgatdk az orszag mas régidihoz képest, ezért az oktatdknak specidlis kihivasokkal kell meg-
kiizdenitk. A tdbbi orszagban olyan felséoktatasi intézményeket valasztottunk, melyek kisebbségi magyar in-
tézmények, igy az oktatdk és a didkok szintén specidlis helyzetben vannak a kisebbségi 1étbél fakaddan. Az in-
terjaalanyokat Ugy valasztottuk ki, hogy heterogén csoportokat kapjunk nem, életkor és beosztas, valamint
tudomanytertlet (kar) szerint. A beosztasokat tekintve az 6raadé PhD-hallgatotdl kezdve a professzorig min-
den szintrdl voltak résztvevék, emellett tobben vezetd beosztasban is dolgoznak (tanszék-, intézetvezetd, dok-
tori program elndke, dékan, dékanhelyettes, rektorhelyettes). Az ismert kor alapjan a legfiatalabb valaszado 31,
a legid6sebb 65 éves volt. 18 férfi és 23 né vett részt az interjukban.

Az adatok elemzése

Az interjuvazlat széleskorden vizsgalta az oktaték munkajat, helyzetét a kovetkezéd dimenzidk mentén: bemu-
tatkozas, az oktatdi eredményesség dimenzidi, felséoktataspedagdgiai kihivasok, az oktatdi munka hatasa a
jollétre és az egészségre, intézményi kultura, szabadidé és kulturafogyasztas, tapasztalatok és attitlidok a fo-
gyatékossaggal él6 hallgatdkra vonatkozdan, valldsossag, nyelvi, etnikai sokszinliség a felséoktatasban, az in-
tézmény szerepe az oktatok egészségének megdbrzésében, fejlesztésében.

Az interjlanyag hossza mintegy nyolc 6ra, melyet 6sszesen 168 oldalnyi irott széveggé alakitottunk. A de-
duktiv logika szerint a priori kédolassal tortént a szovegkorpuszok feldolgozasa, ahol a fékédok a szakirodalom
alapjan formalédtak, majd ezt kévette az interjuk félig strukturalt jellegébdl adéddan az alkddok adatvezérelt
létrehozasa a szovegszegmensek tovabbi alegységekre bontasan keresztil. A JD-R elmélethez kapcsoléddan
vizsgaltuk a munkahoz kapcsolddd nehézségeket és eréforrasokat (deduktiv logika), induktiv logika alapjan pe-
dig az egyéb stresszforrasokat és tdmogaté tényezéket kerestiik. A valaszok alapjan tipusanalizist végeztiink a
nehézségek és az eréforrasok tipizalasara, és témaanalizist végeztiink a stressz leklizdéséhez alkalmazott meg-
klizdési stratégiakra, az intézményi hozzajurasra, illetve elvarasokra vonatkozédan (Solt, 1998). A kédok a kovet-
kezék voltak: 1. munkahoz kapcsolédd nehézség, stresszforras; 2. munkahoz kapcsolédé eréforrds; 3. egyéni
véddfaktor, coping stratégia; 4. intézményi tdmogaté faktor; 5. elvarasok, javaslatok az oktatok részérél, ame-
lyek tAmogathatjak jollétiiket.
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Eredmények

Stressz- és eréforrasok az oktatoi munkaban KKE-ban

A fékuszcsoportos interjuk elemzése alapjan 6t olyan fé kérdéskort, teriletet tudtunk elklléniteni, amelyek
stressz- vagy eréforrasként megjelennek az oktatdi munkaban, és befolyasoljak az oktatok jollétét. Ezek a ko-
vetkezOk: 1. oktatéi feladatok, szerepkorok; 2. munkaterhelés; 3. interperszonalis kapcsolatok; 4. a menedzs-
ment hidnya; 5. az infrastrukturalis kornyezet. Elemzésiink megbizhatésagat tdmasztja ala, hogy kifejezetten a
két magyarorszagi interjut elemezve Kocsis és Hrabéczy (2023) is hasonlé kédokat azonositott.

Az oktatéi feladatokban megjelenik az oktatas, a kutatas, a palyazas, a kilsé pénzforrasok bevonzasa, az
egylttmuikodés kutatasi, fejlesztési projektekben a gazdasag szereplbivel, illetve a szervezési feladatok. Az ok-
tatassal kapcsolatban olyan nehézségek meriiltek fel, mint hogy alulértékelt a kutatasi teljesitményhez képest,
pedig nagyon sok munkat, energiat jelent felkésziilni, naprakésznek lenni az adott kurzus tananyagabdl, meg-
szervezni a gyakorlatokat, s gyakorlatias, de mindig szakszer( tudast atadni. A hallgatéi visszajelzések viszont
nem mindig megfeleléek ezzel kapcsolatban, féleg a COVID idején, amikor megsz(int a személyes kapcsolat,
nem kaptak sem télik, az intézmény részérél pedig altalaban nem kaptak visszajelzést arrél, hogy mennyire si-
kerilt atadni a tananyagot a hallgatéknak. A magyarorszagi intézményekben ugyan van egy tébbnyire dnkén-
tes visszajelzési rendszer, illetve egy teljesen informalis alapon m(ikédé weboldal (markmyprofessor), ahol ano-
nim modon lehet értékelni az adott oktatd munkajat, de ezek nem feltétlentl objektivek, hiszen a hallgatékat
befolyasolja a tananyag nehézsége, fontossaga, s természetesen a kapott érdemjegy is. [gy maga az oktatas mi-
ndségének a mérése is nehézségekbe (itkozik.

Tovabbi problémaként meriilt fel, hogy noha valaki kivalé el6ado, érdekes, valtozatos, népszer(i érakat tart,
akkor sem egyenértéki ez a teljesitmény a publikacids sikerekkel, s nagyon erés nyomas is van az oktatékon
orszagoktél fliggetleniil, hogy impaktfaktoros tanulmanyokat irjanak, mikézben a lehet6ségekben tudomanyte-
ruletenként nagyon nagy eltéréseket tapasztalhatunk (a mdszaki és az orvostudomanyok elényben, mig példa-
ul a bolcsészettudomanyok, kiilondsen az anyanyelvi terlleten kutaté nyelvészek jelentés hatranyban vannak),
mint ahogy ezt a kdvetkezé interjtialany is megfogalmazta: ,En azt tartom, ugye harminc éve vagyok a pdlydn,
hogy igazdbdl az egyetemen nem szdmitott soha az, hogy valaki milyen oktaté. Tehdt hivatalosan. Tehdt nyilvdn a
munkakapcsolatokban szdmitott, meg az elismertségben, de a tudomdnymetria alapjdn itélik meg az embereket. Te-
hdt az tud eléremenni, akinek sok cikke van, jé cikke van, és igy tovdbb, amivel természetesen nincsen probléma, de
nem éreztem azt, hogy az elémenetelben az, hogy valaki jé oktatd, vagy rossz oktato, az bdrmit szamitana.” (férfi, DE
Mliszaki Kar). E két szerepkorhoz parosul még a folyamatos elvaras a kiilsé forrasok bevonzasahoz kapcsolé-
ddan. Ezen a terileten a problémak képzési teriiletenként differencidltak: a bolcsészet- és tarsadalomtudoma-
nyi terlleten a lehetéségek és az elnyert forrasok szlikdssége jelent problémat, a mUiszaki, technoldgiai, infor-
matikai terlleteken a partnerek elvarasai jelentenek kihivasokat. Kocsis és Hrabéczy (2023) a kutatas interjuit
elemezve arra jutottak, hogy a magyarorszagi oktaték kérében a legfontosabb felséoktataspedagdgiai kihivast
szintén az oktatéi szerepkorok sokfélesége és az ezeknek valé magas szint(i megfelelés jelentette. Az orszagok
kozotti kilonbségek tekintetében azt lathattuk, hogy a szlovakiai és a romaniai intézményekben jelentenek
erételjes terheket az adminisztracios kotelezettségek, mig bizonyos magyarorszagi karokon a kulfoldi hallgatok
szamanak novekedése jelent kihivast elsésorban a nyelvi nehézségek és a kulturalis kiilonbségek miatt. A nem
magyarorszagi magyar intézmények esetén a kisebbségi statuszbdl fakadd specidlis kbvetelményeknek valé

megfelelésbdl is eredhetnek az adminisztraciés tébbletterhek.
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A fenti szerepek Osszeegyeztetése jelenti a kdvetkezé stresszforrast: A legnagyobb nehézséget a szerepko-
rokhoz tartozo feladatok hataridére valé teljesitése, illetve a szakmai és intézmény altal megfogalmazott kéve-
telményeknek valé megfelelés jelenti, kiilondsen akkor, ha az oktaté palyakezdé, s még a munka mellett a tu-
domanyos fokozatanak megszerzéséhez sziikséges feltételeket is teljesitenie kell, mikozben tapasztalatlan a
hallgatdk oktatasa terén. Nehézséget okoz az is, hogy a terhek egyenlétleniil oszlanak meg idében a félév so-
ran, s sokszor a kollégak kozott is, ami a kévetkezé problémakorhoz, az interperszondlis kapcsolatokhoz koté-
dik szorosan, illetve az, hogy ha a bizonyos teendék (rendszerint az oktatéi munka) tul soknak bizonyulnak,
ezért mas teriletekre (példaul publikacidk alapjaul szolgald kutatasokra) nem jut elegendé id6, energia. ,A mai
egyetemi tandrnak szinte Supermannek kell lennie. Mindenféle impaktfaktor és chilei folyéiratos munka mellett, na-
gyon j6 tandrnak kell, hogy legyen, nyugodt és figyelmes az érdn. Ezen kiviil tudnia kell a projektumokat vezetni, pszi-
cholégusnak kell lennie, a pénziigyeket is gyakran a projektum vezetére bizzdk, minden, amit le kell fedni, kéltségeket,
papirok, dokumentdilni. [...] Most ha ezt mind Gsszetessziik, egy emberbe nem fér bele, de igen, meglehetésen nagy a
nyomds, hogyha az ember teljesiteni akar. Ellenben megteheti azt is, hogy megtartja az érdt, és hazamegy, és akkor
nincsenek ilyen gondjai, de hogyha érvényesiilni akarsz és bizonyitani, akkor meglehetésen komoly eréfeszitésbe ke-
riil.” (férfi, Ujvidéki Egyetem, Mezégazdasagi Kar).

A sokféle szerepkor pedig jelentés munkaterheléssel, az esti és hétvégi munkadrak szamanak megnoveke-
désével, valamint a maganélettel valé 6sszeegyeztetés nehézségeivel, a csaldddal t6ltott id6 visszaszorulasaval,
igy maganéleti konfliktusokkal jarhat egy(tt, mindezek pedig negativan hatnak az egészségre (lyaji et al.,
2020). Visszautalva az interperszonalis kapcsolatokra a legnagyobb lelki és mentalis nehézséget jelenti az,
hogy ha a terhek egyenlé6tlenil oszlanak meg, s folyamatosan azt a munkatarsat terhelik még jobban, aki vala-
milyen sikert ér el az oktatéi munka barmely teriletén, ezzel elismerve teljesitményét az intézmény részérdl,
mint ahogy azt a kovetkez6 két interjaalany is megfogalmazta: ,Mert ugye van az a mondds, hogy azt a lovat itik,
amelyik huz, és gondolom, minden tanszéken azért érezheté ez a fajta, tehdt ha valakinek a teherbiré képessége
mondjuk dtlagon fellili, akkor az kapja a feladatok 80 szdzalékdt, és akkor a maradék 20 szdzalék az ugy elosztédik a
tébbi kolléga k6zott” (n6, SAPI, Tanarképzé Intézet). ,...mert hogy neked milyen j6l megy, mert a multkor is egy 8 és
feles impaktos cikket irtdl, hdt akkor hdrom hénapja nem irtdl semmit, mi tértént. Hogy van visszajelzés, van pozitiv
visszajelzés, csak nem biztos, hogy az elismerés az abban kellene, hogy megnyilvdnuljon, hogy akkor csindlj még téb-
bet mindenbél. Mert..., hogy nyilvdn az ember ennek is 6riil. Es azt fogja mondani, hogy igen, boldogan megcsindlom
azt is, hiszen ez arrdl szél, hogy engem jonak taldltok. Es akkor egy id6 utdn sok lehet.” (férfi, Debreceni Egyetem
Népegészségligyi Kar).

A menedzsment tAmogatdsa nem mas, mint tobbek kdzott egyértelmd intézményi célok és stratégia megfo-
galmazasa, valamint az is, hogy az oktatdkat bevonjak az intézmény életében bekdvetkezett valtozasokba. In-
terjlalanyaink is megfogalmaztak ezek sziikségességét kiemelve a transzparencia, a megbecstilés és az ellenér-
zés fontossagat. A magyar felséoktatasban ilyen nagy volumen( valtozas 2021-ben zajlott, melynek keretében
a fels6oktatasi intézmények donté tobbsége magan alapitvanyok altal fenntartott intézményekké valt (6t kivé-
telével).! A jelent6s béremelés a debreceni és nyiregyhazi egyetemen is megvaldsult, amihez egy teljesitmény-
értékel6 rendszert is kidolgoztak 2022 decemberéig: ebben minden olyan oktatashoz, kutatashoz, szervezés-
hez tartozé tevekénységet fel kell sorolni és szamszerdsiteni, amit az oktatd végzett az elmult négy évben.
Amennyiben eléri a minimalis pontszamot, akkor megtarthatja jelenlegi fizetését, amennyiben nem, akkor a fi-

1. A kormany a fenntartéi jogokat kozfeladatot ellatd kdzérdekl vagyonkezel6 alapitvanyoknak adta at, melynek tagjai kozott
kormanytagok is helyet kaptak. A modellvaltas mellett a kormany tébb pénzzel, nagyobb onallésaggal, rugalmas mikodési le-
hetdséggel, oktatoi béremeléssel érvelt.
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zetésének felében Ugynevezett mozgdbért allapitanak meg, s teljesitményaranyosan kapja a fix bérén (50%) fe-
[Uli 6sszeget. Az értékelérendszer mikodoképessége és hatékonysaga, illetve az ez alapjan kiszamolt bérek el-
fogadhatdsaga még bizonytalan, ugyanakkor az eddigi tapasztalatok azt mutatjak, hogy az oktaték szamara
egyelére nem ismert, hogy vannak-e, és ha igen, pontosan mik a ponthatarok az egyes bérszakaszok kozott, il-
letve miért pont ezek. Mas orszagokban (Romaniaban, Ukrajndban) mar korabban bevezettek ilyen értékelési
rendszert. Noha megfogalmazddott, hogy az Uj értékelési rendszer végre egyértelmlien méri az oktatdi munkat
és teljesitményt, nem pedig ad hoc jelleggel torténik példaul az elismerés, ugyanakkor hangot adtak annak is,
hogy negativan hat a kollegidlis kapcsolatokra a versengé, teljesitményelvii megkozelités miatt, és hattérbe
szorul az emberi megbecsiiltség: ,Na és akkor ebbdl kbvetkezik az is, az a jelenség, hogy az oktatétdrsadalom egy
picit elkezdett individualizdlédni, és ... hdt elészor csak taldn ellenfelet kezdtek el Idtni az oktatékban, egymdsban,
egy id6 utdn viszont gy érzem, hogy akdr ellenséget is Idtnak, és informdlisan lehetséges, hogy ugy ttinik, hogy oriil-
nek az oktatdk egymds sikereinek, viszont egy kicsit a felszin alatt én ugy érzem, hogy beindult valamiféle szakmai
irigység, ugyanis az oktatok vildgosan ldtjdk azt egyrészt, hogy anyagi megfontoldsok kétédnek hozzd, mdsrészt pedig
azt, hogy az oktatéi elémenetelben ezeknek az indikdtoroknak, illetve hdt igen, mondhatom igy, hogy az indikdtorok -
nak ugye van, vagy legaldbbis be van igérve, hogy lesz jelentésége... Az emberi megbecsiiltség, mint szamomra a leg-
fontosabb tényezd, az anyagi megbecsiiltség hidnydhoz tulajdonképpen hozzd vagyok szokva, tigyhogy az nem hi-
szem, hogy rontana vagy javitana a helyzeten, viszont taldn egy picit ugy érzem, hogy az emberi megbecsiiltség egy
picit hdttérbe szorult, amiéta a finanszirozds kérdését valamilyen szinten rendezték.” (férfi, Nyiregyhazi Egyetem,
Zenei Intézet).

Az utolsd, oktatdi munkahoz kapcsolddo kihivast az infrastrukturalis kornyezet jelenti. Nagyon megneheziti
a munkat, ha nincsnek megfelelé tantermek, technikai eszk6zok a tanitashoz, s kiilonésen a COVID idején ke-
rilt elé6térbe, hogy menyire fontos az oktatdk szamara egy privat szféra, ahol zavartalanul, megfelel6 digitalis
eszkozokkel tudnak online vagy éppen hibrid 6rat tartani.

Az oktatéi munka fent bemutatott 6t terliletén a nehézségek, kihivasok mellett fontos eréforrasokat is sike-
rilt azonositanunk. A legutolsd, infrastrukturalis feltételek esetén pozitivan hat az oktatékra az otthonos, meg-
hitt, baratsagos munkakornyezet, ahova el tudnak vonulni, s amely kényelmiiket szolgalja (van konyha vagy egy
olyan hely, ahol tudnak csevegni, kavézni a kollegakkal stb.). A legfontosabb eréforrast az oktatoi és a hallgatai
sikerek, tudomanyos-szakmai eredmények jelentik. Egy-egy kutatasi, fejlesztési eredmény, magasrangu cikk,
nemzetkozi egylttmikddés, s leginkdbb a hallgatok pozitiv visszajelzése, sikeres szakmai elhelyezkedése, a
diplomaszerzés egy problémas hallgatd esetében vagy éppen kutatéi palyara torténd felkészitése, s mindezek
hatterében a specialis mentori vagy még kodzelebbi viszony kialakulasa és a kézos siker atélése, nagyon fontos
elégedettséget, megujulast és 6romot okozhat, még akkor is, ha ezt nem lehet mérni, mint ahogy az kévetkezé
idézetben is olvashato: ,...odajén a hallgaté, és megkdszoni, vagy ir egy e-mailt a félév végén. Es nem tudom, de sze-
rintem az sokszor igy kompenzadlni tud elég sok mindent, féleg egy ilyen mdr-mdr ki€gésig vezeté id6szakban, az sze-
rintem szubjektiven nagyon sok mindent visszahozhat, de hogy igen, az a baj szerintem is ezzel a rendszerrel, hogy ta-
ldn megprébdlunk olyasmit szdmszertisiteni, amit nem igazdn lehet.” (n6, DE BTK).

Amennyiben sikeril 6sszeegyeztetni a kiilonféle oktatoi szerepkoroket, s jut elegendd id6 a kutatémunkara,
a sajat kutatasban valé elmélyiilés, a flow atélése a publikacié irdsa kozben, s az ehhez kapcsolédd szakmai si-
kerek (publikalas, konferenciael6adas) segitenek kilépni a hétk6znapi mdkuskerékbdl, s feltoltédést jelentenek.
Fontos elényként fogalmazddott meg az oktatéi munkaval szemben, hogy noha nagy és sokrétl a munkaterhe-
Iés, a munkaidd rugalmas, igy a letanitott 6rakon tuli tevékenységeket maguk hatarozhatjak meg. Ide tartozik,
hogy fontos eréforrasként értékelte az egyik interjlalany azt, hogy nemcsak hogy rugalmas az idébeosztas, de
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ehhez megkapja a tAmogatast az intézetvezet6tdl is bizalom formajaban: nem kell reggeltdl estig az irodajaban
lenni, mert a vezet6 tudja, hogy enélkiil is elvégzi a rabizott feladatokat. A bizalmat Uj eréforrasként azonosi-
tottuk, mely nem szerepel a JD-R elméletben.

A sikerek elérése mellett épp olyan fontos az, hogy ezek az intézményvezetés és a kollégak megbecsilését
és elismerését is kivaltsak, hogy kézosen tudjanak 6rilni ezeknek az eredményeknek, s talan ennél is nagyobb
eréforrast jelent, ha kozosen vagy éppen nemzetkézi egyittmikodés keretében, esetleg kiilonb6zé intézetek
munkatarsaival vagy ipari szereplékkel érik el ugyanezt. Az interperszonalis kapcsolatokhoz tartozik még az,
hogy az online oktatas utan mennyire sokat jelentenek a személyes egyiittlétek: tudnak talalkozni, beszélgetni,
latjak, érzik egymast, kiilonésen Ukrajnaban, ahol a habord miatt elhizédott a tavoktatas idészaka, s minden-
napjaik részévé valt az allando fesziiltség, bizonytalansag, félelem. A munkahoz kapcsolédé stressz- és eréfor-
rasokat az alabbi 1. tablazat tartalmazza.

Az oktatoi munka

teriiletei, kihivasai

Aldimenzioi

Nehézségek,

Stresszforrasok

Eroéforrasok

Oktatoi feladatok,
szerepkorok

Munkaterhelés

Oktatas

Kutatas

Palyazatok, anyagi forrasok
bevonzasa, nemzetkozi és
egyéb egylittmikodések
mas szakteruletekkel
(gazdasag, ipar) vagy a
kozépfoku oktatasi
intézményekkel

Szervezés, adminisztracio

Szerepkorok

Nem szaktertletének
megfeleld targy tanitdsa,
Felzarkéztatd/neveld
tevékenység; érdektelen,
alulmotivalt hallgatok;

kilfoldi hallgaték szamanak

fokozatos emelkedése; az
oktatéi munka
alulértékelése a
tudomanyos
teljesitményhez
viszonyitva; a mérés
nehézsége, visszajelzések
hianya

Impakt faktoros
tanulmanyok irasa; siker
esetén még tobb elvaras

Képzésterileti
sajatossagok a
kutatasfinanszirozas terén,
ipari terdlet altal
tamasztott folyamatos
elvarasok

Adminisztracios terhek,
dokumentacid

A kllénb6z6 szerepkorok
Osszeegyeztetése,
egyensulyban tartasa és
megfelel6 szintd
teljesitmény elérése,
feladatok elvégzése a
hataridére; olyan

Sikeres hallgatdk (a kutatas
és a gyakorlat terén),
pozitiv visszajelzések a
hallgatoktol

Elmélytilés a sajat kutatasi
témaban, egy szakmai
kérdésben, ami kihivast
jelent, flow atélése,
szellemi felfrisstilés

Sikerek a beiskolazasban,
gazdasagilag és
tarsadalmilag hasznos
fejlesztések, k6zos
kutatdsok

Kreativ szervez6i munka,
oktatasszervezés

Specialis szerepkorok, amik
hozzajarulnak a
lemorzsolodas
csokkentéséhez és piaci
igényekhez val6
igazodashoz, nemzetkozi
projektekben valé részvétel
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Interperszonalis
kapcsolatok

Menedzsment tamogatasa

Feladatmennyiség

Munkaidén kiviili munka

Munka-maganélet
Osszeegyeztetése

K6z6s munka

Informalis egyittlét

Elismerés az intézményi
vezetés részérd|

Bizalom

Transzparencia

2023/4.

szerepkorok, amik nem
kellene, hogy az oktatéi
munkahoz tartozzanak;
munkafaradtsag egy
szerepkorhoz
kapcsolodéan

Tul sok munka/nincs
munka, oktatds a doktori
tanulmanyok mellett;
idészakos kiilonbségek a
munkaterhelésben, kiégés,
teljesitménykényszer,
szoros hataridék

Munkavégzés és
megkeresések az
intézmény részérdl este,
éjszaka, hétvégén

A munka és maganélet
0sszecsUszasa, munka
elveszi az id6t a
maganélettdl

interperszondlis
konfliktusok a kollégakkal,
vezetdkkel, kooperacio
helyett egyéni
érdekérvényesités,
egyenlétlen
munkamegosztas a
kollégak kozott

Személyes kapcsolat (az
online oktatas alatt),
informalis 6sszejovetelek
hianya

Az elismerés hianya, az
anyagi megbecsuilés
hianya, kévetkezetlen
mérési mdédszerek az
elismerés odaitélése el6tt;
az emberi megbecsliltség
hattérbe szorulasa;
elismerés utdn még
nagyobb elvarasok
megfogalmazasa

A munkahoz kapcsolédd
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Kotetlen munkaidé,
rugalmas munkavégzés

Egyluttmikodések és kozos
sikerek a kiilénb6z6
tudomanyterletek
oktatdival (intézményen
beltl/kival, nemzetkozileg),
a kollégak elismerése
valamilyen szakmai siker
elérésekor, j6
csapatszellem

tarsasagi élet, informalis
beszélgetések

Anyagi dijazas, vagy az
elismerés, megbecsilés
barmilyen szimbolikus
formaja

Az intézetvezetotol,
kollégaktol kapott
megbizas és bizalom a
feldatok elvégzésére
vonatkozdéan

Ismert intézményi stratégia

55




Neveléstudomany 2023/4. Tanulmanyok

feladatok, elvarasok nem

tisztazottak,

bizonytalansag,

kommunikacio hianya,

felel6sségre vonas hianya

A vezetévaltassal jaro Uj Stabil intézményi
korlilmények, elvardsoknak értékrend, kiszamithatdsag

Valtozasok ) ,
valé megfelelés,
kiszamithatatlansag
Elavult digitalis eszkdzok, Modern, hozzaférhetd,
Ir{frastrukturélis IKT-es7kézok gyenge wifi-kapcsolat eleg?ndf’)’, meTn}/isiégL’i
kornyezet eszkodz, j6l mikodé
internet
Infrastruktura Megfelelé helyiségek, Otthonos, kényelmes,
berendezés, életterek baratsagos kornyezet,
hianya sportolasi lehetéség

1. tablazat. Munkahelyi stressz- és eréforrasok az oktatoi fokuszcsoportos interjik alapjan. Forras: Sajat kutatas

Coping stratégiak a munkahelyi nehézségek és a stressz ellen

Kutatasunkban megvizsgaltuk, hogy milyen egyéni eszkézdkkel kiizdenek meg az interjialanyok a munkahelyi
nehézségekkel, az ezek okozta stresszel, hogyan igyekeznek megérizni egészségliket, jollétiiket. A leggyakrab-
ban emlitett egészségmagatartasi forma a sportolas, a rendszeres fizikai aktivitas volt (13 f6), s harom 6 emli-
tett rekreacids aktiv szabadidéeltoltést (kirandulast, tarazast), ugyanakkor jél lathato, hogy a valaszaddk donté
tobbségének életében nem jatszik szerepet a mozgas, mint ahogy azt korabbi kutatasokban is kimutattak (Kin-
man, 2014; Koen, Philips, Potgieter, Smith, Niekerk, Nel & Visser, 2018; lyaji et al., 2020). A vizsgélt intézmé-
nyek (orszagok) kozott is jelentds eltéréseket tapasztalhatunk: az ukrajnai alanyok kéz6tt nem volt olyan, aki
emlitette volna a fizikai aktivitast, sportolast, mig nemek tekintetében fele-fele ardnyban vannak az aktiv okta-
tok. Az egészségvédd magatartasokhoz kapcsoldddan megjelent még a vitaminok szedése, rendszeres sz(irése-
ken valé részvétel, a karos szenvedélyek keriilése és a megfelel6 mennyiségtli pihenés (alvas). Megjelentek még
olyan passziv szabadidds tevékenységek, mit az olvasds, filmnézés, zenehallgatas, valamint tarsas, kozosségi
tevekénységek (6nképzé korok, énekkar, gyllekezet).

A kovetkez6 fontos véddéfaktor a csalad (6t f6 emlitette): a vellk toltott minéségi idé ad erét, megujulast, ki-
[épést a mindennapi mokuskerékbdl. A csalad jolléte jelentheti az egyén szamara is annak forrasat, ezért nagy
nehézséget jelent és kimerité az oktatok szamara, ha nem sikeriil megérizni a munka és a maganélet egyensu-
lyat. Ez kilondsen érezhet6 volt a COVID idején, amikor fizikailag is teljesen 6sszecsuszott a csaladdal és a
munkaval toltott idé. Két néi interjualany emlitette, hogy a munkaval terhelt idészakok utan a csaladrol valé
gondoskodas, azaz a hazimunka jelenti a feltidlést: ,En akkor vagyok igazdbdl békében magammal, hogyha van
tiirelmem a receptes konyvhéz. Mert ugye dltaldban a napi rutint azt ugy f6zém a fejembél, meg ugy, ami éppen van
a httében. De amikor eszembe jut, hogy Jamie Oliver kacsintgat a polcrél, akkor az tényleg olyan, hogy akkor nincs
hatdridés dolgom, és akkor abban lelem 6rémém, hogy kinyitom, és ha pont azt a mennyiséget rakom hozzd, akkor
pont olyan lesz, mint ahogy & irja. Es akkor ez is egyfajta nmegvalésitds, hogy jutott idém gondolkodni a napi ruti-
non tul is egy kicsit, mds kontextusban is, mint ami az egyetemet érinti.” (n6, SAPI Csikszeredai Kar, Tanarképzd In-
tézet).
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A stresszoldé technikak utolso tipusat a spiritualitas, a befelé fordulas, a belsé csénd megélése, a munka és
a munkan kiviili élet hatarvonaldnak meghuzasa, illetve betartdsa jelenti a mentdlis és a lelki egyensuly megér-
zése érdekében (Lengyel, Kovacs, Miiller, Lorant, Széke & Bacsné, 2019; Kinczel & Miller, 2020).

Az intézmény szerepe

Kutatasunk utolsé [épéseként megvizsgaltuk, hogy az intézmények hogyan tudnak hozzajarulni az oktatéi jollé-
téhez, illetve a munkahelyi stresszforrdsok csokkentéséhez. E kérdéskorben két teriiletet tudtunk megkilon-
boztetni: az intézményi hozzajarulast, illetve az elvarasokat az oktatdk részérél.

Az intézményi hozzajarulas tekintetében egyrészt a megfeleld infrastruktirat, masrészt a sportolasi lehet6-
ségeket, sportinfrastruktira hasznalatat, illetve a kdzosségi sportprogramokat emlitették a valaszadék, ame-
lyek a célja nemcsak a kollégakkal, hanem a hallgatékkal torténé kozosségépités is az egészségtudatos élet-
mod eldsegitésén tul. Az interperszondlis kapcsolatok, mint eréforrasok jelentéségérél mar korabban emlitést
tettlink. Ezek a programok segitenek abban, hogy egy intézményen beliil a kollegdk egymast motivalni tudo,
hatékonyan egyiittm(ikodé, j6 csapattd kovacsolddjanak dssze, mint ahogy erre az alabbi interjarészlet is rdmu-
tat: ,En lenéztem mindenkit, aki fut. Meg sportol gy dltaldban... Es bekertiltem egy olyan kézegbe, nyilvdn népegész-
ségtigyi karon, ahol sokkal jobban odafigyel mindenki az egészségére. Es elkezdtem sportolni, elkezdtem futni. Amikor
a nagy egyetem azt mondja, hogy csindljam, nem biztos, hogy oda fogok figyelni. De amikor az a kollégdm, akivel
egyébként napi kapcsolatban vagyok, kezdi el duruzsolni a fiilembe, nyilvdn csip6bédl elutasitom, ahogy kell, meg kriti-
zdlom, meg bele is kotok, de hdrom hénappal kés6bb mdr én is azt kérdezem, hogy akkor milyen futécipét vegyek. Az
ilyen kis k6z6sségeknek elképesztd, milyen formdlé ereje van, és valészintileg a mentdlis egészségiink szempontjdbdl
egy nagyon j6 védéburkot is tud képezni” (férfi, Debreceni Egyetem Népegészségligyi Kar). Ezeket a sportolasi le-
het6ségeket elsésorban a magyarorszagi, a szlovakiai és az ukrajnai interjualanyok emlitették. A mentalis és a
lelki jollét megbrzésében fontos hozzajarulast jelent a mentalhigiénés és a pszicholdgiai szaktanacsadas a Deb-
receni Egyetemen és a karpataljai féiskolan.

Az elvarasok els6sorban a menedzsment tdmogatasdhoz kapcsolddnak. Az adminisztracioval foglalkozé
munkatarsak tAmogatasanak hianyat ugyan nem jelezték, de mint azt fentebb is emlitettiik, elsésorban a roma-
niai és a szerbiai intézményekben emelték ki a transzparens, egyértelm( kovetelmények és elvarasok megfo-
galmazasanak igényét a vezetés részérél, valamint a folyamatos visszacsatolast és ellendrzést annak érdeké-
ben, hogy kdvetkezményekkel jarjon, ha valaki nem teljesiti a feladatat. Szintén fontos a hatarozott vezetés, az
intézményi értékek meghatarozasa és stratégia kidolgozasa, aminek kialakitisaba az oktatdkat is be kellene
vonni, mint ahogy azt az egyik interjualany megfogalmazta: ,Az intézményeknek a konkrétabb hozzddlldsa és sza-
bdlyok betartdsa mellett pdrtolok és a munkafegyelem javitdsa mellett voksolok. Az egyetemet nem kiilonb6z6 kld-
nok és csoportok és ilyen-olyan foldiek csoportosuldsa irdnyitja és hozza meg a dbntéseket és helyezi el a kulcsfon -
tossdgu poziciéra az embereket, hanem inkdbb vildgos szabdlyoknak a betartdsa és az intézménynek a diszciplinds
muikGdéseét tartom elényGsebbnek.” (férfi, Ujvidéki Egyetem, Mezégazdasagi Kar). A szerbiai intézmények oktatdi
a fizetés emelését, a szlovakiai oktatdk pedig az adminisztracids terhek csokkentését igényelnék, illetve azok-
ban az intézményekben, ahol nincsenek, vagy megsz(intek, ott hidnyoljadk a kozosségépité programokat.
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Diszkusszio

Tanulmanyunkban a JD-R elmélet alapjan megvizsgaltunk KKE-i oktaték jollétét és egészségét befolyasold,
munkahoz kapcsolddo stressz- és eréforrasokat. Hasonldan a brit, ausztral (Kinman et al., 2006; Bell et al.,
2012; Fetherston et al., 2021), pakisztani (Aziz & Quraishi, 2017), szaud-arabiai (Algarni, 2021), kinai (Han et
al., 2020) és nigériai (lyaji et al., 2020) egyetemi oktatdk kdrében végzett kutatdsokhoz, a legfontosabb munka-
helyi nehézségek, kihivasok és eréforrasok az oktatdi szerepkdrokhoz, a munkaterheléshez, az interperszonalis
kapcsolatokhoz, a menedzsment tamogatasahoz és az infrastrukturalis feltételekhez kapcsolédnak. Osszhang-
ban Kinman és munkatarsai (2006) és Fetherston és munkatarsai (2021) brit és ausztral kutatok kérében vég-
zett kutatasi eredményeivel, a kiilonb6z6 oktatdi szerepek (kutatd, tanar, adminisztrator, mentor stb.) 6ssze-
egyeztetése jelenti a legnagyobb stresszforrast.

Az egyik legfontosabb kiilonbség a kordbbi kutatasi eredmények és a sajat vizsgalatunk kozott a bizalom
kérdéskorének megjelenése, mellyel a fent emlitett kutatdsokban nem talalkoztunk. Fontos eredmény, hogy a
bizalmatlansag mint stresszforras nem kerllt megfogalmazasra, de a bizalom mint eréforras fontos tdmogaté
faktorként funkcional az oktatéi munkaban. Az bizalom a putnami tarsadalmitéke-koncepcié fontos eleme
(Putnam, 2015), a kézosségek hatékony miikddésének alapja, s amennyiben jol m(ikddé interperszonalis kap-
csolatok jellemzik az oktatdi munkat, ezek jelentenek elsédleges toke- és eréforrasokat, amelyek hozzajarul-
hatnak a munkaelégedettséghez (Agneessens & Wittek, 2008). Kutatasunkban a bizalom mindkét formajanak,
az intézményi és az interperszonalis bizalomnak kiemelked6éen fontos szerepet tulajdonitottak interjualanya-
ink. Az interperszonalis kapcsolatok tobb kérdéskorben is megjelentek: a kdzos kutatdsokban, palyazatok lebo-
nyolitadsdban, kozos sikerek elérésében, informalis beszélgetések, kavézas formajadban a mindennapi élet részét
képezik. Amennyiben ezekben megjelenik a bizalmatlansag, az nagyon komoly stresszforrast jelent az oktatdk
munkajaban, amivel nehezen tudnak megklizdeni. Az interperszonélis bizalmatlansagnak két forrasa van az in-
terjaalanyok véleménye alapjan: az egyik az interperszondlis konfliktusokbdl fakad: az egyenlétlen munkameg-
osztasbol eredé nézeteltérések, kommunikacios hidnyossagok stb., a bizalmatlansag masik potencialis forrasat
jelenti az egyetemi rankinghez kapcsolédd versenybdl fakado teljesitményalapu bérezés tobb orszagban (Ro-
mania, Ukrajna, Magyarorszag). Ez éppen erre a két, a tarsadalmi toke szempontjabodl érzékeny teriiletre, az in-
tézményi és az interperszondlis bizalomra van negativ hatassal azaltal, hogy versengést general az oktatdk ko-
zOtt novelve a bizalmatlansagot, a gyanakvast, az irigységet, individualizdlva a munkat, a teljesitményt és a si-
kert. A bizalomhiany vagy a bizalmatlansag pedig fontos stresszforras (Kovats, 2018), a teljesitményértékelés
kiszamithatatlansaga, illetve tulzott el6térbe kerlilése erre vonatkozd veszélyforrast jelenthet. Szintén nehéz-
séget jelent az interperszonalis kapcsolatok tekintetében, ha az egyén szamara fontos munkahelyi mikrokdzos-
ségek meglazulnak, esetleg felbomlanak tobbek kézott a COVID-jarvany okozta tavolsagtartas miatt. Mindezek
pedig negativ hatassal lehetnek a munkavallalék jollétére. Korabbi kutatasi eredmények igazoljak, hogy az in-
tézményi és az interperszonélis bizalom a szubjektiv jollét fontos prediktora (Jovanovi¢, 2016), az utdbbi pedig
negativan kapcsolddik a munkahelyi stresszhez, és pozitivan jarul hozzad a munkaelégedettséghez (Guinot,
Chiva & Roca-Puig, 2014).

Az intézményi bizalom kérdéskore a menedzsment tdmogatasdhoz mint eréforrashoz kapcsolédik szorosan.
Az oktatéi munka pozitivumaként emelték ki a kdlcsonds bizalmat az intézeti/tanszéki vezetés és az oktatéd ko-
z6tt, hogy nem kell feltétlendl jelen lenni az intézményben reggeltél estig, nincsenek folyamatos felligyelet
alatt, s mégis elhiszik egymasrdl, hogy mindenki becsiiletesen elvégzi a munkajat. igy nagyfoku rugalmassag
jellemzi az oktatdi munkat, ami nagy elény mas munkakhoz viszonyitva. Ugyanakkor a menedzsment tdmoga-
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tasanak hidnya nagy mértékben csékkenti az intézménybe vetett bizalmat, s komoly stresszforrast jelent. Kin-
man (2014) és Aziz és Quraishi (2017) eredményeik alapjan kiemelték, hogy mennyire fontosak a tiszta, atlat-
hato, egyértelmlien megfogalmazott feladatkorok, elvarasok, intézményi stratégia, valamint a biztatds, az elis-
merés az intézmény részérél, tovabba az, hogy az oktatdkat bevonjak az intézmény életében bekovetkez6 val-
tozasokba. Mindezek fontossagat és sziikségességét interjualanyaink is megfogalmaztak.

A legfontosabb eréforrasok is a fenti nehézségekhez kapcsoloddan, illetve ezek lekiizdésében is erételjesen
kapcsolédnak az interperszondlis kapcsolatokhoz és a bizalomhoz. llyen eréforrasok a tehetséges vagy éppen ne-
hezebben halado tanitvanyokkal végzett k6z6s munka és sikerek elérése (tanar-didk kapcsolat), a kézés munka és
a palyazati, tudomanyos-kutatéi sikerek elérése, illetve az informalis, barati beszélgetések, kapcsolatok, kdzos
szabadidds tevékenységek a kollégakkal (oktato-oktatd kapcsolat), bizalom a kdzvetlen felettes és kollégak részé-
rél (felettes-beosztott kapcsolat). A bizalom névelése egyéni és intézményi szinten is fontos, hiszen néveli a mun-
kavallalok egylittmikodési készségét, és kiskozosségek létrejottéhez vezet, amelyek - mint fentebb bemutattuk
-, nagyon fontos szerepet jatszanak az oktatok jollétében (Kovats, 2018). A korabbi kutatasi eredmények pedig
mar a mult szazad elejétél igazoltak, hogy ezek a jol miikédo, kdlcsonds bizalmon alapuld munkahelyi mikrok-
6z06sségek inkabb jarulnak hozza a munkaelégedettséghez és a munkavallalok jollétéhez, mint a technikai feltéte-
lek (Agneessens & Wittek, 2008). Az intézmény szerepének vizsgalatakor is a formalis, felllrdl iranyitott, intéz-
mény altal mdkodtetett szervezeteken és programokon tul (mentalhigiénés szolgaltatasok, sportolasi, szabadidds
kikapcsolddas lehetségek stb.) az interjualanyok elsédlegesen ezen informalis mikrokdzosségek segitését fogal-
maztak meg elvarasként és hatékony segitségként a munkahelyi stresszel valé megkiizdéshez.

A JD-R elmélethez kapcsoloddan megvizsgaltuk, hogy egyéni szinten milyen eszk6zo6zokkel képesek meg-
kiizdeni az oktatok a munkahelyi stresszel, kihivasokkal. A munkahely okozta stresszel elsésorban sportolassal,
fizikai aktivitassal és a csaladdal toltott mindségi, aktiv idével kiizdenek meg egészségiik, jollétiik megdrzése
érdekében az emberek (Devita & Mller, 2020; Bacsné Baba, Miller & Molnar, 2021; Kiss & Laoues-Czimbal-
mos, 2022; Kinczel & Miiller, 2023). Ugyanakkor korabbi kutatidsokkal 6sszhangban (Kinman, 2014; Koen et
al., 2018; lyaji et al., 2020) az alanyok donté tobbsége nem sportol vagy végez rendszeres fizikai aktivitast
(mind6ssze 13 6 igen). Szamos tanulmany hivja fel a figyelmet az egyetemi oktatdk, dolgozdk egészségtelen
életmaodjara (inaktivitas, egészségtelen taplalkozas, magasfoku stressz stb.), mely okokra sok haléleset vezethe-
t6 vissza korikben (lyaji et al., 2020). Ennek ellenére csak kevés vizsgalat foglalkozik az oktatdk fizikai aktivita-
saval, az inaktivitds problémajaval, mikézben az atlagpopulacidhoz képest koriikben nagyobb valdszintséggel
ismerik a fizikai aktivitas fontossagat és jotékony hatasat az egészség kiilonb6zé dimenzidira, kiilondsen azok,
akik ezen a terileten dolgoznak, kutatnak. Az ismeretet azonban nem minden esetben kéveti a tevékenység
(Kwiecien-Jagus, Medrzycka-Dabrowska, Kope¢, Piotrkowska, Czyz-Szypenbejl, Hansdorfer-Korzon, Lemska &
Jarzynkowski, 2021).

Kutatasunk feltard jellegébdl fakaddan limitacidkkal rendelkezik. Mivel elsésorban kisebbségi magyar intéz-
ményekben készitettiik az interjukat a nem magyarorszagi felséoktatasi intézményekben, nem ismerhettik
meg a tobbségi oktatdk véleményét és tapasztalatait. Kvalitativ kutatasrol 1évén szo, az eredmények megbizha-
tésaga korlatozott. Az alacsony elemszam, illetve a terjedelmi korlatok miatt nem volt lehetéségiink 6sszeha-
sonlitdsokat végezni nem, életkor, beosztas és tudomanyterilet szerint. Ezeket az 6sszehasonlité elemzéseket
kovetkezd, kérdGives kutatasunkban kivanjuk elvégezni.
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Kovetkeztetések

Tanulmanyunk legfontosabb mondanivaldja, hogy az intézményi kornyezet kulcsfontossagu az oktatok haté-
kony munkavégzésében, s j6llétében egyarant. Ehhez jol mikodé technikara és megfelel6 infrastruktirara van
szlikség (PKE), s a kiils6 palyazati forrasoktdl figgetlen anyagi megbecsilésre az egzisztencialis biztonsaghoz.
Ugyanakkor ennél is sokkal fontosabb a kiszamithat, transzparens intézményi célok, stratégia és kozosen el-
fogadott értékek meghatarozasa, kiszamithato és ellenérzott értékelési, jutalmazd rendszer kialakitasa, ame-
lyek nem valtoznak folyamatosan az éppen aktualis vezeték kénye-kedve szerint vagy a vezetévaltassal egyiitt
(Szerbiaban és Romaniaban). Ehhez nagyon fontos a folyamatos és hatékony kommunikacié a vezetés és a ki-
sebb alegységek kozott: mindkét fél szamara ismertnek, egyértelmiinek és tisztanak kell lennie, hogy milyen ki-
hivasokkal kell megkiizdeni a mindennapi munka soran, s milyen elvarasokat fogalmaznak meg egymas felé.

A stabil, kiszamithato értékelési rendszer, mely tébb orszagban mar létezik (Romania, Ukrajna), s az ennek
valé megfelelés ugyan stresszforrast is jelent, de a magyarorszagi felsGoktatasi-valtozasok soran most keriilt
be a vizsgalt intézmények miikodésébe. igy ennek a hatékonysaga még nem ismert, ugyanakkor épp a kisza-
mithatosagot és az atlathatésagot segitené el6, amivel egyiittjar a bérek differencialasa is abban az esetben, ha
a teljesitményértékelési rendszer (TER) kidolgozdi nem univerzalis megoldasként tekintenek erre, hanem figye-
lembe veszik azt, hogy ennek cél- és kontextusfiiggének kell lennie (Chrappan, 2023). Ez egyfajta versenyszi-
tuaciét eredményez(-het) az oktatoi kollektivan beldl, ami negativan hat az interperszonalis kapcsolatokra. A
munkahoz kapcsolédé eréforrasok kozil pedig kiemelkedik a jé k6zdsség, a csapat a kollektivan beliil vagy mas
intézetek munkatarsaival, igy rendkivil fontos az ilyen k6zos, alulrél szervezédd, csapatépité programok tamo-
gatasa az intézményi vezetés részérdl is. A fentiekbdl latszik, hogy a bizalom mindkét formajanak erésitése fon-
tos pozitivumokkal jarhat egyéni és intézményi szinten egyarant. Az intézmények ezen tul elsésorban ingyenes
vagy legalabb kedvezményes sportolasi, kulturalis és szabadidés rendezvényeken valoé részvételi lehetéségek-
kel, illetve mentalhigiéniés tanacsadassal tudnak hozzajarulni az oktatok jollétéhez és egészségéhez. Az is fon-
tos, hogy ezek ne legyenek 6ncéluak (az egyetemi munkatarsak ne az egyébként esetlegesen talfinanszirozott
intézményi szervezetek programjainak hianyzé kézonségét potoljak) és esetlegesek: célzott egészségi stratégia
nélkil ezek nem megfeleléen hatékonyak. Ezekre a csapatépitd, informalis programokra is nagy hatassal volt a
COVID: vagy visszaszorultak az online térbe, vagy teljesen megsziintek, vagy most éledeznek ismét, igy ebben
az esetben is megjelenik az alulrél szervez6dé kezdeményezések tamogatasanak igénye (tanszéki kirandulasok,

kdz0s foci, szinhaz stb.).

Megjegyzés

A publikacié megjelenését ,A munkaképesség, a munka- és életmin6ség egyéni és tarsadalmi fenntarthatosa-
gaban szerepet jatszd sport és testedzés kérdéseinek vizsgalata az egészséges és biztonsagos tarsadalomért
(multidiszciplinaris kutatasi ernyéprogram)" projekt és az MTA Bolyai Janos Kutatasi 6szténdija tAmogatta.
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Demands and Resources in the Work of Instructors in the Carpathian Basin:
Results of a Qualitative Research

Higher education as a workplace and the position of academics has changed significantly in recent decades.
The expansion, diversification, and transformation of higher education into a service-oriented mode means
that faculty members have to fulfil multiple new roles and, therefore, are exposed to many sources of stress in
their work. In our research, we examine workplace factors that influence the health and well-being of teachers
in Central and Eastern Europe. Our main question is what the challenges are that faculty members in the
region face in their work and what the resources that contribute to their well-being are. We also reveal what
institutional factors can improve or diminish their well-being, and how they can cope with work-related stress
individually. To investigate these questions, we used the theory of job demands and resources (JD-R theory) as
a theoretical background. We conducted a focus group interview survey with teachers (N=41) in Hungary and
Hungarian minority institutions. Our results show that the most important workplace difficulties, challenges
and resources are related to teaching roles, workload, interpersonal relationships, management support and

infrastructure.
Keywords: job demands and resources, instructors, Carpathian Basin, focus group interview
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