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Hogyan tériul meg a
munkahelyi egészségfejlesztés?

Sokszor felmerul kérdésként, hogy lehet-e mérni a pszicholdgiai programok
sikerét, hatékonysagat. Ha igen, akkor pedig miben mérhet6 ez, hogyan lehet
megfoghatdva tenni. A HR-, HSE-szakembereknek kulondsen fontos lehet ez az
informacié egy program bevezetésénél vagy folytatdasanal mind a
dontéshozdkkal valdé egyeztetés, mind a résztvevli igények, elégedettség
szempontjabol.

Erdemes-e mérni egy pszicholégiai program sikerét?
(“ERDEMES-E MERNI?")

Vannak modszerek, amelyekkel lehet mérni ezeknek a sikerét,
az viszont kérdéses, hogy mennyire érdemes.

ElBnyds lehet a mérés abbdl
a szempontbdl, hogy a
konkrét eredmény a
szakember részérdl ndvelheti
a szakmai hitelességet, a

megrendeld, a szervezet
részérdl erdsitheti a pénzugyi

Masik oldalrol viszont a
pszicholégiai témak
érzékenysegébdl fakadoan
felvethet etikai nehézségeket a
visszamérés. Akar ronthatja is a
szakember és a résztvevk kozotti
bizalmi kapcsolatot, amely az
esetleges kés6bbi munkara is
negativ hatassal lehet. A mérés
megvalosulasa vallalati kultdra
fuggvénye is, emellett pénz- és
id6igényes mddszerekkel lehet
csak hiteles eredményeket kapni.
Ezeket pedig még igy is sok nem
kontrollalhato tényezé
befolyasolhatja.

tudatossagot. A szervez§
szempontjabdl pedig szintén
hasznos, mivel
visszacsatolast ad és segitheti
a program tovabbi
tervezését.
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Milyen mutatokra tamaszkodhatunk, ha
mégis mérni szeretnénk? (,MIT MERJEK?")

Hatas mérése - Mire hat a pszicholégiai segitség egyéniben?

Coaching pszicholégiai kutatasok alapjan az egyéni konzultaciok az onszabalyozasra, a
jollétre, a cél-hatékonysagra, a viselkedésvaltozasra és a szakmai készségek fejlédésére
hatnak leginkabb. Ugyanakkor nehéz egyértelml ok-okozati 0sszefuggéseket feldllitani. A
coaching az attribuciés szorzéval* irja le annak mértékét, hogy mennyire tulajdonithaté az
adott programnak a valtozas. Ez 0 és 1 k6zotti értéket vehet fel.

HSE-, HR-szakemberként segithet a program hatasanak értékelésében, ha elbre
meghatarozzuk, hogy milyen elvarasaink vannak, milyen szamszerUsithetd és nem
szamszerUsithet6 eredményeket varunk a résztvevdk, az adott szervezeti egység és a teljes
szervezet kapcsan.

Hogyan alkalmazza ezt a szemléletet a Nyugizéna csapat? 2
v Az elvarasok pontositasara Nyugizona csapatunk az egyeéni
konzultacidk soran is hangsulyt fektet. Amikor ugyanis
meghatarozza a konzultacios folyamat idealis céljat a kliens,
mindig igyekszink azt minél konkrétabb
viselkedésvaltozasokra is lebontani vele.

Megtériilés mérése - Milyen mértékben térul meg a pszicholégiai program?
Ha azt akarjuk meghatarozni, hogy hogyan térul meg a pszicholdgiai program, akkor a ROl és a
ROE mutaték, valamint a megel8zott veszteségek mértéke lehet segitségtinkre.

ROI=Return on investment

Ez mutatja meg a pénzugyi megtérulést.
Azonban a sokféle valtozd, nem kontrollalhatd
tényezd miatt nem szerencsés csak ezen a Hogyan lehet szamolni?

sz(irén &t nézni a programok megtériilését. Ha ROI=(Eredmény- Koltség)/ Koltség x 100%
meégis szeretnénk ezt megtenni, akkor az
egyéni segitséget biztosité programok
esetén 7x-es** megtériiléssel, mig a komplex *_
programoknal 4x-es*** megtéruléssel
szamolhatunk. .

)

&

* Az attribucids szorzé alkalmazasa a Phillips ROI Médszertan kézponti eleme- Phillips, J. J. (1997). Return on Investment in
Training and Performance Improvement Programs. Buverworth-Heinemann.

** |CF Global Coaching Study (2023) | PwWC & ARC | MetrixGlobal

***_ogemann-Molnar, Zs. (2022) Megéri a mentdlis egészségfejlesztés? , Behaviour, https://behaviour.hu/megeri-a-mentalis-
egeszsegfejlesztes/
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ROE=return on expectation

Arnyaltabb képet mutat ennél az elvarasok megtériilése. Ez teret enged a minéségi &
valtozasokat mutatd adatoknak és az elvarasokkal és azok teljestlésével
kapcsolatos haromoldalu egyeztetésnek (megrendel§, szolgaltato, résztvevo) is. ﬁC_DD

Megel6zott veszteségek mértéke
Ez a mutaté arrdl szél, hogy mit veszitink, ha nem avatkozunk kozbe. Ha példaul
tudjuk, hogy a kiégés folyamataban valé el6rehaladas miatt a munkavallalok

teljesitménye 50%-kal

romlik, a tappénzen toltott id6 pedig nd, akkor

kiszamolhatjuk, hogy milyen 6sszegtél esne el a cég ebben az esetben.

Bérminimummal és tappénzzel szamolva jelen adatok alapjan
Magyarorszagon 2,2 millié forint/f6/év veszteségtdl véd meg az, ha

megeldzi a kiégést az adott munkavallalo.

Donthetlnk arrdl is, hogy ,,hard” vagy ,soft” mutatokat szeretnénk mérni. A , hard” adatok a
szamszerlisitheté6 eredményeket foglaljak magukban, mig a ,soft” mutatok mindéségbeli

valtozasokat mutatnak inkabb.

“Hard” adatok:
pénzugyi adat (pl.
profitabilitas)
teljesitmény adatok (pl. KPI)
munkavallalékkal kapcsolatos
adatok (pl. fluktuacio)
mindségbiztositasi adatok (pl.
eltérések szama)
ugyfelek visszajelzései (pl.
reklamaciok szama)
HSE-adatok (pl.
pszichoszocialis kockazatok)
monitoring mutatok (pl.
résztvevok szama)

“Soft” adatok: @@

kommunikacids készségek 54
(pl. asszertiv kommunikacio)
szemeélyes mutaték (pl.
munka-maganélet egyensuly)
magatartas mutatok (pl.
feladatkezelés)

tanulas mutaték (pl. tudas
kviz)

szervezeti kultlra mutatok
(pl. munkahelyi légkor)
kapcsolati mutatok (pl. nehéz
egyuttmUkoddeésu kollégak
viselkedése)
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Milyen mddszertannal mérhetjuk az eredményeket?
(,HOGYAN MERJEK?")

Kvantitativ Kvalitativ Vegyes
médszertan médszertan médszertan
Ha szamokra, Ha a minéségbeli Ha 6tvoznéd a
szamadatokra vagy valtozasokra szeretnél szamokra és a
kivancsi. Ezek lehetnek fokuszalni. Pl. min&ségbeli
szubjektiv modszerek Viselkedés megfigyelés, valtozasokra épuld
(pl. 6nértékeld tesztek) cél-teljesités (egyéni méréseket.
vagy objektivek (pl. célok). (Pl. 360 fokos értékelés-
teljesitmény team és vezetdk
mutatékhoz kapcsolt visszajelzései alapjan)

szamolasok).

Milyen modszertant hasznal a Programjainkrél a kovetkezdket
Nyugizona csapat? szoktuk megmutatni
Klienseinktdl, csoportjaink visszajelzésként partnereinknek:
résztvevoitdl onértékeld e Uj és visszatérd jelentkez6k
kérddivek formajaban kérunk s74ma

visszajelzést, amely szamokkal e konzultacidk nyitd témaja
torténd valaszadasra és szabad témacsoportok szerint

szavas visszajelzésre is e elégedettségi eredmények
lehet6séget ad. Ezen kival kérddiv alapjan

egyéni konzultaciok zarasakor e programon résztvevék szabad
kitérink arra is, hogy mennyire szavas visszajelzési

sikerult elérni a folyamat elején
meghatarozott célt.
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Példak elégedettséget mérd kérdésekre:

Mennyire volt hasznos szamodra az Ajanlanad masoknak az egyéni Szivesen részt vennél djra
egyéni konzultacios folyamat? konzultaciokat? egyeni konzultdcion?

ATLAGERTEK:

4,75

ATLAGERTEK:

4,95

© ©

1. Wem volt hasznos 1. Bizlosan nem 1. Biztosan nem

2: Kevéssé volt hasznos 2:Valdszindleg nem 2: Valdszindleg nem

¥ Kdzepesen volt hasznos 3. Nem fudom 3. Nem fudom

4: Hasznos volt 4. Valdsziniileg igen 4. Valdszinlleg igen

5. Nagyon hasznos volt 5 Tellesen biztos, hogy igen 5. Teljesen biztos, hogy igen

=27\

Ha a cégednél egy “soft” témaju program bevezetésén gondolkodsz,
ezeket gondold at:
* azonositsd, mit szeretnél mérni, kimutatni egy programnal, mi
az elvarasod (ROE)
e pontositsd a témakat, kimeneteket, amelyekre direkten hat a
program kdzdsen a résztvevbkkel és a szolgaltatéval
e gondold at, hogy a program realis hatdsa a kimenetre 0-1 kdzott
mekkora
* havan lehetbség a résztvevdn kivul, mastol is kérj visszajelzést a
valtozasrol
e a szamok mogotti informacidkra kérdezz ra mieldtt értékeled az
eredmeényt, szoveges visszajelzést is kérj. A szabadszavas
valaszok sokszor beszédesebbek a szamoknal!
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