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A munkavallalok tobbsége kedvezden értékeli, ha a munkahelyén torédnek a jollétével.
Ugyanakkor a 21. szdzadi munkahely elvarasai atalakultak: az idealis dolgoz6 a valtozasokra
azonnal, akar proaktivan reagal, folyamatosan képes tanulni és a pozitiv egészségét is
fenntartja. A hosszatdva egészség ¢és hatékony feladatvégzés alapjanak tekintett pozitiv
¢lményeket, biztonsag- ¢és kontrollérzetet viszont kevésbé tudja napjainkban munkahelye
biztositani (Christensen, 2017).

A munkahelyi joll1ét kulcstényezodi az észlelt egészség és a munkaval kapcsolatos elégedettség.
Utobbit a motivaciod és a kontroll észlelése is befolyasolja, viszont életkoronként mas tényezdk
jarulnak hozza ezekhez. Kutatasok sora foglalkozik a munkavéllaléi életkorhoz kapcsolodd
sztereotipidkkal (pl. Posthuma & Campion, 2009), ezzel szemben az életen at tartdé munka
megkozelités az adott ¢€letszakaszhoz kapcsolodd feladatok, szerepek altal meghatarozott
kovetelményeket helyezi a fokuszba. Az egyéni fejlddést multikontextualis kdlcsonhatasok
eredményének tekinti és a valtozasoknal a fizikai, kognitiv, motivacios, érzelmi €s személyiség
alakulast egyarant figyelembe veszi. Igy a kozépkorral ,hanyatlo” képességek mellett, a
novekvo szakértelem, a proaktiv énszabalyozas, a hat¢konyabb megkiizdési stratégiak eldnyére
mutat ra. A motivacio forrésa fiatal felndttkorban az 4j kompetenciak tanulasa, a valtozatossag,
mig kozép felndttkorban a munkaélmény javitidsa és a generativitds. A célok a fiatal
munkavallaloknal hosszabb tdviak, a novekedésre fokuszalnak, jellemzd az erdforrasok
optimalizacidja €s a veszteségek kompenzacidja. Majd az életkorral a készségek, forrasok
korlatait észlelve, a személy a célok szelekcidjaval, vagy rugalmas valtoztatasaval szabalyozza
a veszteséget és a rovidtavi célok kertilnek elétérbe (Ng & Feldman, 2013, Schmitt & Unger,
2019; Zapf, Johnson & Beitler, 2019).

A sikertelen jollét beavatkozasok okai kozott szerepel, hogy az intervenciok nem veszik
figyelembe a résztvevOok heterogenitsat, illetve azt az igényt, hogy a gyengeségek mellett az

erdsségeknek is szerepet kell kapniuk a folyamatban (Brough & Biggs, 2015). Az intervencid
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megtervezésénél a munkavallalok életkori sajatossagai (pl. preferencidk, célok, erdsségek,

sériilékenység) a fentiek alapjan kritikus tényezonek tekinthetok.



Well-being interventions that take into account the age-related needs of workers

Key words: well-being at work, work-across-lifespan, well-being interventions

The majority of workers value being supported in their well-being at work. At the same time,
the expectations of the 21st century workplace have changed: the ideal worker responds to
change immediately, even proactively, can learn continuously, and maintains positive health.
However, positive experiences and sense of security and control that are seen as the basis for
long-term health and effective task performance are less guaranteed in the workplace today
(Christensen, 2017).

Perceived health and work satisfaction are key determinants of well-being at work. The latter
is also influenced by perceptions of motivation and control, but different factors contribute to
these depending on age. While a range of research has addressed age stereotypes in the
workplace (e.g. Posthuma & Campion, 2009), the work-across-lifespan approach focuses on
the demands of tasks and roles associated with a particular life stage. It views individual
development as the result of multi-contextual interactions and considers changes in physical,
cognitive, motivational, emotional, and personality development. Thus, in middle age with
'declining' skills, it points to the benefits of increasing expertise, proactive self-regulation, and
more effective coping strategies. The source of motivation in young adulthood is learning new
competences and variety, while in middle adulthood it is positive work experience and
generativity. Younger workers have long-term goals, are growth-focused, characterised by
resource optimisation and compensation for losses. while with age, perceiving limitations in
skills and resources, the person controls losses by selecting or flexibly changing goals and short-
term goals come to the fore (Ng & Feldman, 2013, Schmitt & Unger, 2019; Zapf, Johnson &
Beitler, 2019).

Possible sources of the “derailment” of well-being interventions are that interventions do not
consider the heterogeneity of participants and the need to incorporate both the workers’
strengths and weaknesses in the process (Brough & Biggs, 2015). When designing a well-being
intervention, the age-specific characteristics of employees (e.g., preferences, goals, strengths,

vulnerabilities) are considered a critical factor, as discussed above.
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