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1. Elméleti bevezeto

Jelen dolgozat célja a job crafting konstruktuménak empirikus vizsgalata, valamint a
Job Crafting Skala (Tims, Bakker és Derks, 2012) validitasanak magyar mintan valo tesztelése.
A szakirodalmi bevezetd {6 fejezete a job crafting jelenségét hivatott ismertetni. A konstruktum
rovid torténeti attekintését kovetden szo esik a job crafting elméleti keretbe vald helyezésérol,
dimenzioirol és alkalmazasi technikairdl. Az elméleti bevezeto elsd alfejezete azon kutatasokat
ismerteti, melyeket a Job Crafting Skala (Tims és mtsai, 2012) mas nyelvli adaptéacioirol
készitettek. Bemutatasra keriil a kérddiv japan, spanyol, olasz, torok €s szerb nyelvil valtozata
¢s ezek validalasi folyamata.

A tovabbi alfejezetek azon konstruktumokat ismertetik, amelyek altal a Job Crafting
Skala (Tims és mtsai, 2012) magyar nyelvi validitdsvizsgalata megtortént. Ennek megfeleléen
a masodik alfejezet a szubjektiv jollét fogalmi keretbe helyezésével kezdddik. Ezt kovetden a
magyar viszonylatban végzett vizsgalatokat, majd a job crafting és a targyalt konstruktum
Osszefliggéseinek nemzetkozi kontextusban kimutatott eredményeit mutatjuk be. A munkaval
vald elégedettség definicidja, magyar nyelven végzett vizsgalatai és job craftinghoz k&tddo
eredményei szintén egy kiilon alfejezetet kaptak. Végezetiil pedig a munka értelmességét és job
craftinghoz fiz6d6 viszonyéat ismertetjiik.

A szakirodalmi bevezetd a hipotézisek bemutatasaval zarul. Vizsgalatunkban harom 6
kérdést fogalmaztunk meg, melyek altal a Job Crafting Skdla (Tims és mtsai, 2012) magyar
mintan vald érvényességét kivanjuk ellendrizni. Ennek megfeleléen korabbi vizsgalatokra
alapozva azt feltételezziik, hogy a job crafting pozitiv kapcsolatban all a szubjektiv jolléttel, a

munkaval valo elégedettséggel és a munka értelmességének megélésével.

A job crafting konstruktuma

A korabbi megkozelitések, amelyek a munka elemi feltarasat céloztak, egészeében
figyelmen kiviil hagytak a munkavallald szerepét magyarazataikban (Wrzesniewski és Dutton,
2001). Habar a legkisebb alkotoi szabadsaggal rendelkezé munkakdrokben is alkalom adodik
arra, hogy a dolgozok sajat maguk hatarozzdk meg, mi az, amiben munkéjuk Iényege rejlik, a
hagyomanyos megkdzelitések meglehetdsen elenyészOre csokkentették magyarazataikban az
egyén agencidjat (Wrzesniewski és Dutton, 2001).

A job crafting fogalmat Wrzesniewski és Dutton (2001) alkottdk meg. Az altaluk

szavakba Ontott definicido egybecseng Kulik, Oldham és Hackman 1987-ben tett emlitésével,



mely arrdl szolt, hogy a munkavallalok olykor sajatosan kezdeményezik munkafolyamataik
attervezését, mely valtoztatasokat a legtobbszor nem tudatjak feletteseikkel. Arrol irnak, hogy
ezen modositdsok szamos olyan esetben megfigyelhetok, mikor a munka és a munkavallalo
kozotti illeszkedés nem megfeleld. Ezekben a helyzetekben gyakori, hogy adott egyén
munkahelyi tevékenységeinek bizonyos aspektusait megvaltoztatja, ami nagyobb 6sszhangot
eredményez sajat képességei €s az adott munkakdr kozott (Kulik és mtsai, 1987). Magyar
viszonylatban a job crafting konstruktumanak elnevezése néhol ,,munkakdr-atalakitas-ként
(Kalo és Toth, 2021) jelenik meg. Mivel a jelenség hazankban kevésbé kutatott, igy nem fogunk
részletes szakirodalmi attekintést ezen viszonylatban ismertetni.

A job crafting 1ényege abban rejlik, hogy a munkakor hatarait és a munka személyes
jelentéségét nem a hivatalos munkakori leirdsok hatdrozzak meg. Ezzel szemben a
munkavallalok mozgasteret kapnak arra vonatkozoan, hogyan hajtjak végre és hatarozzak meg
sajat munkavégzésiiket (Wrzesniewski és Dutton, 2001). Wrzesniewski és Dutton (2001),
valamint Berg, Dutton és Wrzesniewski (2008) a job craftingot olyan sajat kezdeményezésti
magatartasként fogalmaztdk meg, ami a valtoztatdsra iranyul. A viselkedésmod célja a
munkakor egyéni elvardsokhoz, motivumokhoz és vagyakhoz val6 igazitasa (Berg ¢és mtsai,
2008). A proaktiv magatartds egy sajatos formdja ez, ami amellett, hogy 6sztonzd tényezdként
hat, lehetévé teszi, hogy a munkavallal6 olyan valtoztatdsokat végezzen munkajaban, melyek
értelmesebbé, vonzobba és kielégitobbé teszik szamara az adott munkakort (Demerouti, 2014).
Ezzel egybehangzoan Tims és munkatarsai (2012) is megjegyzik, hogy a job crafting a proaktiv
munkahelyi magatartasok egy fajtijaként értelmezhetd. Ezen viselkedésmodok mindig a
munkavallalo altal keriilnek kezdeményezésre, és céljuk a megeldzés, az iranyitas atvétele,
vagy egy adott helyzet megvaltoztatdsa (Parker ¢és Collins, 2010). Habar a job crafting
els6sorban a személy és munka kozotti illeszkedés optimalizalasara irdnyul, altalanossagban
elmondhat6, hogy a proaktiv viselkedéskonstrukciok a munkakdrnyezetet érintd
valtoztatasokon keresztiil hozzajarulnak a dolgozok munkahelyi hatékonysagéhoz, igy
magasabb teljesitmény érhetd el altaluk (Tims €s mtsai, 2012).

A job crafting rogtonzott folyamatként is értelmezhetd. Lényege, hogy a dolgozok ugy
alkalmazkodnak feladataikhoz, hogy fenntartsaik munkajuk altaluk megkonstrualt értelmét,
mikozben hozzdjarul a munkavallalok munka soran felvett identitdsdnak megdrzéséhez
(Wrzesniewski és Dutton, 2001). A folyamat szdmos formaban megvaldsulhat. Egyrészt
kialakulhat azaltal, hogy a dolgozok egy bizonyos munkafeladat szempontjait megvaltoztatjak.
Ez a torekvés szamos terlilethez kothetd, a feladatok mennyiségének valtoztatasatol egészen a

mindségiikig. Masrészt a job crafting magaba foglalhatja a munkahelyi kapcsolatok szamanak
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¢s intenzitasanak sajat érdek altal vezérelt alakitasat. Ezen modositas érintheti a munkatarsakat,
vagy akar az iigyfeleket is, és utat enged annak, hogy egy olyan munkakornyezet keriiljon
kialakitasra, ami jobban illeszkedik adott munkavallalé igényeihez. A job crafting harmadik
megnyilvanulasi formaja arra utal, ahogyan a munkavallalok felfogjak munkajuk bizonyos
aspektusait. A munka ezen részeire vonatkozé ismereteik megvaltoztatisaval ugyanis
novelhetik munkajuk 6nallé értelmét (Wrzesniewski és Dutton, 2001). Fontos azonban, hogy a
job crafting nem konkrét megéllapodésok altal elért, egyeztetett valtoztatasokrol szol (Tims és
Bakker, 2010), valamint nem is a munkafolyamat teljes ujratervezésérdl. Sokkal inkabb az a
Iényege, hogy konkrét munkahelyi feladatokon beliil a munka olyan aspektusai keriiljenek
valtoztatasra (Berg és Dutton, 2008 idézi Tims és mtsai., 2012), melyek modositasai tobbnyire
fel sem tlinnek a felettesek szamara (Wrzesniewski és Dutton, 2001).

A job crafting elméleti keretbe foglaldsdhoz lIényeges pont megemliteniink a JD-R
(munkakovetelmények és eréforrasok, angolul Job Demands-Resources) modellt (Bakker és
Demerouti, 2007). Ennek értelmében a job crafting tigy fogalmazhaté meg mint annak
érdekében tett valtoztatasi torekvés, hogy a munka kovetelményei, az eréforrasok és az egyén
személyes képességei egyensulyba keriiljenek (Tims és Bakker, 2010). A modell szerint egy
munkahely jellemzdit két részre lehet osztani: munkahelyi kdvetelményekre €és erdforrasokra.
El6bbi adott munka minden olyan tulajdonsadgat magaban hordozza, melyek tartds testi €s/vagy
szellemi erdfeszitést igényelnek. Utobbi értelmében a munka azon aspektusait tartjuk szamon,
melyek altal csokkentheté a munkakdvetelmények altal kivaltott fizikai és pszichologiai
koltségek mértéke, ugyanakkor eldsegithetd a tanulds és a fejlddés (Bakker és Demerouti,
2007).

A Job Crafting Skala kidolgozasa Tims ¢s munkatarsai (2012) nevéhez fiizdik, akik a
JD-R modellt (Bakker és Demerouti, 2007) alapul véve kezdetben a job crafting harom
fogalmilag eltérd Osszetevdjét kiilonitették el: munkahelyi eréforrasok nodvelése, kihivast
jelentd munkakdvetelmények novelése és hatraltatdo munkakovetelmények csokkentése (Tims
és mtsai, 2012). A JD-R modellel (Bakker és Demerouti, 2007) kapcsolatos kutatasok
kimutattdk, hogy a megnovekedett munkahelyi erdforrasok eldsegitik a munka iranti
elkotelezddést (Crawford, LePine, és Rich, 2010; Halbesleben, 2010), ami a szervezet
eredményinek pozitiv irdnyu kimeneteléhez (Salanova, Agut és Peird, 2005; Xanthopoulou,
Bakker, Demerouti, és Schaufeli, 2009), valamint intenzivebb dedikacidhoz és alacsonyabb
fluktuéciohoz vezet (Halbesleben, 2010). Bakker és Demerouti (2007) ugyanakkor megjegyzik,
hogy a munkahelyi eréforrdsok abban az esetben vezetnek magas szintii munkahelyi

elkotelez0déshez, ha a munkakdvetelmények is magasak. Ezen eredményekbdl arra
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kovetkeztethetiink, hogy a munkahelyi elkételezodés a job crafting egy fontos kdvetkezménye
lehet, mely Tims és munkatarsai (2012) szerint a munkahelyi er6forrasok novelésének egyéni
szinten értékes kihatasaihoz — pl. munkahelyi elégedettséghez - vezethet.

A job crafting masodik dimenzioja a kihivast jelentd munkakovetelmények ndvelése
(Tims és mtsai, 2012). A tényezO értelmében fontos, hogy a munkavallalok megfeleld
mennyiségli probatételt jelentd feladattal szembesiiljenek (Tims és mtsai, 2012), ugyanis Kass,
Vodanovich és Callender (2001) szerint egy olyan munka, amely nem elég 0sztonzd,
unalomhoz, munkahelyi kihagyasokhoz és elégedetlenséghez vezethet. Ellenben, ha a dolgozok
kihivast jelent6 feladatokkal szembesiilnek, 6sztondzve érezhetik magukat arra, hogy tudasukat
¢s készségeiket fejlesszék, és komplikaltabb célokat tlizzenek ki és érjenek el altaluk (LePine,
Podsakoff, és LePine, 2005). Habar a kihivast jelentd munkakdvetelmények egyben a
munkahelyi stressz kialakuldséaért is feleldsek lehetnek (Crawford és mtsai, 2010), Crawford és
munkatérsai (2010) kimutattak, hogy a munkahelyi elkotelezddést is novelik.

Tims ¢és munkatarsai (2012) a job crafting harmadik elemeként a hatraltatd
munkakovetelmények csokkenését fogalmaztdk meg. Ezen tényezé megfigyelhetd a
munkavallalok proaktiv magatartdsdban akkor, amikor tulterheltségliik mérséklésének
érdekében elkezdik redukdlni munkakdvetelményeiket (Tims és mtsai, 2012). Tobb
bizonyitékunk van arra vonatkozoan, hogy a magas szintii munkakovetelményeknek valo tartos
kitettség alacsony szinti munkahelyi erdforrasokkal kombindlva negativ egészségiigyi
kovetkezményekhez, tobbek kozott kiégéshez (Bakker, Demerouti és Euwema, 2005;
Schaufeli, Bakker és Van Rhenen, 2009), valamint szervezeti szinten fluktuacidhoz vezethet
(Kulik és mtsai, 1987). Crawford és munkatarsai (2010) pedig kimutattak, hogy a hatraltato
munkakdvetelmények és a munka irdnti elkotelezodés kozott negativ kapesolat figyelhetd meg.

A Job Crafting Skala megalkotdsa soran Tims és munkatéarsai (2012) azt talaltak, hogy
a kezdetben feltételezett haromfaktoros modell helyett a négyfaktoros megoldas szignifikdnsan
jobban illeszkedett az altaluk mért populacidhoz. igy végsd soron a kontsruktumot a kovetkez6
faktorokbol épitettek fel: (1) hatraltatd munkahelyi kdvetelmények csokkentése, (2) kihivast
jelenté munkahelyi kdvetelmények ndvelése (3) szocialis munkahelyi eréforrasok novelése és
(4) strukturdlis munkahelyi eréforrdsok novelése, melyek koziil utobbi kettd az egyén
munkahelyi kapcsolataira, visszajelzésre valo sziikségletére és tarsas kontaktra iranyuld
igényeire, valamint a munkarol szerzett tudasara €s autondmidjara vonatkozik (Tims €s mtsai,
2012).

Osszegezve tehat, amikor a munkavéllalok azt érzik, hogy a munkakdvetelmények

nincsenek 0Osszhangban munkahelyi eréforrdsaikkal, az egymast kiegészitd job crafting
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stratégiak alkalmazasdval enyhithetik az Osszeférhetetlenségbdl adodo fesziiltségérzetiiket
(Tims ¢és mtsai, 2012). Ennek megfelel6en, amikor azt tapasztaljak, hogy a munka nem ér fel
szlikségleteikhez, illetve készségeikhez, motivaciot fognak érezni arra vonatkozoan, hogy
annak bizonyos elemeit megvaltoztassak (Wrzesniewski és Dutton, 2001). Berg, Dutton és
Wrzesniewski (2013) harom job crafting technikat emlit, melyek altal adott munkavallalo képes
kedvére alakitani munkahelyi tevékenységeit. Az elsd a feladatokkal, a masodik a munkahelyi
kapcsolatrendszerrel, a harmadik pedig kognitiv szinten végrehajtott valtoztatasokkal fligg
O0ssze. A munkahelyi feladatokat érintd job crafting lényegében azt jelenti, hogy a
munkavallalok modositjdk azon tevékenységeiket, melyek a hivatalos munkakori leiras altal
megszabottak. A folyamat részét képezheti uj tevékenységek feladatkori beépitése, nem kivant
feladatok elhagyasa, illetve az adott feladatokra szant iddtartam és energia meghatarozésa,
korlatozasa, valamint kiterjesztése. A job crafting munkahelyi kapcsolatrendszert megcélzo
technikdja els@sorban arra vonatkozik, hogy adott munkahelyen dolgozdk mikor, kivel és
hogyan Iépnek kontaktusba, mikdzben munkajukat végzik. Végezetiil pedig, ami a kognitiv job
craftingot illeti, a munkavallalok megvaltoztathatjak, hogyan észlelik tevékenységi koriiket,

ezzel szerezve Ujfajta értelmezést munkdjuknak (Berg és mtsai, 2013).

A Job Crafting Skala mas nyelvii adaptacioi

A kovetkezd alfejezetben a Job Crafting Skala Tims és munkatarsai (2012) altal
kifejlesztett valtozatanak mas nyelvli adaptacioi keriilnek bemutatasra. Az alabbi bekezdések
célja, hogy megismerjik, kiillonb6z6 orszagok kutatéi milyen konstruktumokkal
vizsgalatat ismertetjiik, majd a kérdbéiv spanyol, olasz, tordk, illetve szerb nyelvii valtozatait
targyaljuk.

Japanban Eguchi és munkatérsai (2016) végeztek vizsgélatot, melyben a Job Crafting
Skala (Tims és mtsai, 2012) validalasat tiizték ki célul. A leforditott, négy alskalat — (1)
strukturalis munkahelyi eréforrasok novelése, (2) hatraltatd munkahelyi kovetelmények
csokkentése, (3) szocidlis munkahelyi eréforrasok novelése €s (4) kihivast jelenté munkahelyi
kovetelmények novelése — tartalmazo kérddivet 972 munkas toltotte ki, akik egy japan gyartd
cégnél dolgoztak. Korabbi tanulmanyokkal 6sszhangban (Podsakoff, LePine és LePine, 2007,
Crawford és mtsai, 2010; Cavanaugh, Boswell, Roehling ¢s Boudreau, 2000; LePine és mtsai,
2005; Inoue és mtsai, 2014) a munkahelyi kovetelmények mérése soran a munkaval jarod
leterheltséget, az id6i nyomast, a kihivast jelentd és hatraltato munkakovetelményeket, valamint

a munkahelyi szerepek kétértelmiiségét mérték a Job Stress Questionnaire roviditett
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valtozatanak (BJSQ) (Inoue és mtsai, 2014) segitségével. Tims ¢és munkatarsai (2012)
kutatasanak megfeleléen a munkahelyi eréforrdsokat két faktorra bontottak, strukturalisra és
szocialisra. El6bbi olyan tételeket tartalmaz, mint a munkahelyi kontroll, az adekvat munka, a
készségek kiaknazasanak lehetOsége, a munka értelmes és nyilvanvalo jellege, valamint a
karrierépités. Utobbi faktor pedig a felettesek €s munkatdrsak tdmogatasat, a statuszbol,
megbecsiilésbdl fakado jutalmakat, a munkahelyi biztonsagérzetet, a vezetdséget, a kdlcsonods
igazsagszolgaltatast, a dolgozok komplementaritasat és a hibdk elfogadottsagat hivatott
tanulmanyozni. Ezen 6sszetevoket szintén a BJSQ (Inoue €s mtsai, 2014) megfeleld alskalaival
mérték. Eguchi €s munkatarsai (2016) jelen kutatassal Osszhangban tesztelték a dolgozok
jollétét. Ezen beliil a munkahelyi elkotelezodés az Utrecht Work Engagement Scale roviditett
japan valtozata (UWES) (Shimazu és mtsai, 2008) altal, a munkahelyi elégedettség pedig
ugyancsak a BJSQ (Inoue és mtsai, 2014) segitségével keriilt tesztelésre, ahogy a testi panaszok
¢s a pszichologiai distressz is (Eguchi és mtsai, 2016). Eguchi és munkatarsai (2016) a felvett
adatokat két véletlenszeri csoportra bontottak a feltard ¢és megerdsitd faktoranalizisek
végrehajtasahoz. A faktoridlis érvényesség teszteléséhez eldszor feltard faktorelemzést
végeztek mind a 21 itemen. Az egynél nagyobb sajatértékkel rendelkezd faktorok kivonasat
kovetden promax rotacioval kaptak meg a faktorstrukturat, ami utan elvégezték a megerdsitd
faktorelemzést. A négyfaktoros modellt Osszehasonlitottak egy egyfaktorossal, amelyben
minden elem egy altaldnos job crafting faktorra toltddott. A konstruktum validitasat a job
crafting és a munkakdvetelmények, munkahelyi eréforrasok és a jollét kozotti Pearson-féle
korrelacids egyiitthatok altal tesztelték. A feltaro faktoranalizis sordn a skéla egy Osszetevdje,
a ,.hatraltatd6 munkakovetelmények csokkentése” két tovabbi dimenziora osztddott, igy az
eredeti faktorstrukturatdl (Tims és mtsai, 2012) eltéréen oOtfaktoros struktirat kaptak (Eguchi
¢s mtsai, 2016).

A job crafting jelenségének mérése spanyol nyelven Bakker, Ficapal Cusi, Torrent
Sellens, Boada Grau és Hontangas Beltran (2018) kutatdsa révén valt lehetdve, akik 896
spanyol férfi és ndéi munkavallald6 mintajan végezték a skala adaptalasat és validalasat.
Tanulmanyuk sordn 6t modellt teszteltek, melyek koziil az elsé ketté Tims és munkatarsai
(2012) kutatdsanak négy (strukturdlis er6forrdsok ndvelése, hatraltatd6 munkahelyi
kovetelmények csokkentése, szocidlis erdforrasok ndvelése, kihivast jelentdé munkahelyi
kovetelmények novelése) €s haromtényezds (munkahelyi eréforrasok novelése, hatraltato
munkakdvetelmények csokkentése, kihivast jelentd munkahelyi kovetelmények novelése)
empirikus eredményein alapul. Elobbiek dsszetevdit mindkét esetben korreldltnak tekintették.

A harmadik modell sordn a tételeket egy altalanos mogéttes dimenzidval igyekeztek
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magyardzni, mig a negyedik és 6todik modell alkalmaval azt feltételezték, hogy egy altalanos
faktor all minden item, valamint a négy és harom egymassal korrelalatlan faktor kozott. A skéla
érvényességét a Job Crafting Skala (Tims és mtsai, 2012) dimenzidi kozotti Pearson-féle
korrelacios egyiitthatok altal vizsgaltak. Faktorelemzésiik soran a kdvetkezd faktorokbol allo
struktarat kaptak: hatraltatdé munkakovetelmények csokkentése, szocialis eréforrasok novelése,
valamint kihivast jelenté munkakdvetelmények novelése (Bakker és mtsai, 2018).
munkatarsai (2016) végezték. Kutatasukban a Job Crafting Skalanak (Tims és mtsai, 2012) 15
tételét hasznaltak fel, melyekrdl ugy itélték meg, hogy azok megfeleld Osszefiiggést mutattak
egymassal. A faktoridlis érvényességgel kapcsolatban elsésorban feltard faktorelemzést
végeztek faktorkivonds és promax rotacio alkalmazasaval, majd a skala kritérium validitasat
tesztelték a munkahelyi hatékonysag, a munkahelyi elkotelezddés és a munkahelyi teljesitmény
valtozokkal Osszefiiggésben. Kutatasuk kimutatta, hogy a skéla mindhdrom jelenséggel
kapcsolatban egyiittjarast mutat. Faktorelemzéseik soran a kezdetekben felvazolt skala harom
pozitiv dimenzidjaval megegyezden (Tims és mtsai, 2012) haromfaktoros strukturat kaptak
(Cenciotti és mtsai, 2016).

Torokorszagban szintén végeztek vizsgalatot, amiben a Job Crafting Skala (Tims és
mtsai, 2012) t6rok nyelvii valtozatanak megbizhatosagat és validitasat mérték (Akin, Sarigam,
Kaya és Demir, 2014). A kutatasban 364 férfi és ndi tanarokbol 4ll6 mintat alkalmaztak. A
megerdsitd faktorelemzés eredményei soran kimutattak, hogy az eredeti skala (Tims és mtsai,
2012) 21 tétele négy faktorra t6ltédik, és ezen négydimenzids modell illeszkedett a
legmegfeleldbben a vizsgalatban alkalmazott mintdhoz (Akin €s mtsai, 2014).

Vukeli¢, Petrovié¢ és Cizmi¢ harom vizsgalat keretében 2021-ben végezte. Kutatisuk soran
kvalitativ és kvantitativ eszkozoket is hasznaltak. Mintdjukat 832 kiilonb6zd iparagakbol allo
munkavallal6 alkotta. Els6 vizsgalatukban kvalitativ tartalomelemzéssel (Flick, 2009) a Job
Crafting Skala (Tims és mtsai, 2012) tételeinek értelmezését mérték fel a kovetkezé témakon
keresztiil: az egyes itemekhez kotddé munkahelyi tevékenységek, az egyes itemek fogalmi
értelmezése, a lehetséges negativ kovetkezmények azonositdsa, az egyes itemek
alkalmazhatosagi korlatainak felismerése, valamint azok hasonlosaga ¢és kulturalis
beagyazodasa. A masodik tanulmany a Job Crafting Skala (Tims és mtsai, 2012) faktorialis
struktlrdjat hivatott feltarni megerdsitd faktorelemzés altal, a harmadik pedig a modell mintak
kozotti invariancidjat, valamint a konstruktum érvényességét a munkahelyi elkotelez6désen

keresztlil vizsgalta. Vukeli¢ és munkatarsai (2021) eredményeikben megjegyzik, hogy a
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hatraltatd6 munkakovetelmények csokkentése faktort meglehetdsen érzékenyen kell kezelni,
hiszen az ide tartoz6 magatartasformak nem feltétlen pozitiv megitéléstiek, dsszességében
azonban kijelentik, hogy a kérddiv négyfaktoros szerb adapticidja megfeleld validitassal
rendelkezik a job crafting szerb munkavallalok korében torténd méréséhez (Vukeli¢ és mtsai,
2021).

A Job Crafting Skala (Tims és mtsai, 2012) més nyelvre torténd adaptalasa soran tehat
nem minden esetben az eredeti négyfaktoros struktira az, ami reprodukalésra keriilt. Bakker és
munkatarsai (2018), valamint Cenciotti és munkatarsai (2016) haromfaktoros, mig japan
mintan Eguchi és mtsai (2016) 6tfaktoros struktirat kaptak. Tims és munkatarsai (2012) eredeti
négyfaktoros modellje torok (Akin és mtsai, 2014) és szerb (Vukeli¢ és mtsai, 2021) mintan
kertilt egy az egyben megismétlésre. Ami a vizsgalati személyek foglalkozasat illeti, Japanban
fizikai munkat végzokon (Eguchi és mtsai, 2016), Spanyolorszagban (Bakker és mtsai, 2018)
¢s Olaszorszagban (Cenciotti és mtsai, 2016) fizikai és szellemi munkat végzOokon,
Torokorszagban (Akin és mtsai, 2014) és Szerbidban (Vukeli¢ és mtsai., 2021) pedig Tims és
munkatarsai (2012) kutatasdhoz hasonléan foként szellemi munkat végzo egyének csoportjan
ment végbe a kérddiv validdlasdnak folyamata. A kérdéiv mdas nyelvii adaptécioit illetéen
egyfajta mintazat figyelhetd meg. A négyfaktoros struktira (Tims és mtsai, 2012) azon
vizsgalatokban keriilt megismétlésre, melyek az adatfelvétel soran Tims és munkatarsaihoz
(2012) hasonldan tobbségében szellemi munkat végzod, felséfoku végzettséggel rendelkezd
egyéneket mértek (Akin és mtsai, 2014; Vukeli¢ és mtsai., 2021). Azokban az esetekben, ahol
a minta teljes egészében (Eguchi és mtsai, 2016), vagy részben (Bakker és mtsai, 2018;
Cenciotti és mtsai, 2016) eltért az eredeti vizsgalat (Tims és mtsai, 2012) mintajanak
Osszetételétdl, a kutatok ot- (Eguchi €s mtsai, 2016), illetve haromfaktoros strukturat (Bakker

¢s mtsai, 2018; Cenciotti és mtsai, 2016) kaptak.

A szubjektiv jollét és a munka

Diener (1984) a szubjektiv jollétet harom jellemz6 mentén osztja fel. Egyrészt fontos,
hogy az élmény az egyén megtapasztalasaban rejlik (Campbell, 1976), igy maga a jelenség is
teljességében szubjektivnek tekinthetd. Ezzel dsszhangban Kammann (1983) az élettel vald
elégedettség  vizsgalatakor meglehetésen gyenge korrelaciokat talalt az objektiv
¢letkoriilmények — példaul vagyon, kényelem, erényesség — €s az észlelt jollét kozott kozott.
Diener (1984) szerint, habar a targyi koriilmények hatarozottan befolyasolhatjdk az egyén
szubjektiv jollétét, mégsem lehet annak alapvetden sziikséges elemeiként tekinteni rajuk,

amihez kapcsolodik Slemp, Kern és Vella-Brodrick (2015) kijelentése a munkahelyi jollétet
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illetéen. Szerintiik a munkahelyi jollét tekintetében mind egyéni, mind kontextualis tényezdok
szerepet jatszanak (Slemp és mtsai, 2015). A masodik tényezd, melynek mentén Diener (1984)
a szubjektiv jollétrdl ir, miszerint a konstruktum mérése pozitiv mérészdmokat is magaba
foglal. Tehat a legtobb mentalis egészséggel kapcsolatos mérészammal ellentétben, esetében
nem csupan a negativ tényezOk hidnyan van a hangsuly (Diener, 1984). Harmadrészt, a
szubjektiv jollét mérésekor egy olyan globalis értékelést kapunk, amely a személy életének
minden latoészogére kiterjed. Meglehet, hogy egyes teriileteken beliil elkiilonithetd az affektus
¢s az elégedettség, illetve, hogy a mérések kiterjedhetnek bizonyos idészakokra — példaul
néhany hétre - a hangstly mégis altaldban adott egyén létezésének integralt megitélésére
helyez6dik (Diener, 1984).

Magyar kontextusban Pataki-Bitto és Kun (2021) a tavmunka jollétre gyakorolt hatasat
vizsgaltak ¢€s azt talaltak, hogy a zavartalan munkakdrnyezet az egyik legalapvetdbb feltétele a
dolgozok észlelt szubjektiv jollétének (Pataki-Bittd és Kun, 2021), mig Piké és Piczil (2006)
arra hivjak fel a figyelmet, hogy a szubjektiv jollét kiemelkedd ardnyban kotddik a
pszichoszocialis munkakoriilményekhez. Deutsch, Fejes, Kun és Medves (2015) magyar
egészségligyi dolgozok jollétét meghatirozd komponenseket tanulmanyoztak. Eredményeik
szerint mind a munkaval valo elégedettségnek, mind a munka-magénélet egyensulyanak fontos
szerepe van a munkavallalok jollétében. A két tényezO egymassal is kapcsolatban all. A
munkahelyi elégedettségre pozitiv hatast gyakorol, amennyiben adott munkahely teret biztosit
a munka-maganélet kozotti egyensuly fenntartasara. Amikor ezen szempont kielégiil, a
dolgozok elégedettebbé valnak, mely faktor fontos szerepet tolt be jollétérzésiik kialakulasaban,
ami szamos pozitiv hatast tartogat. Tobbek kozott csokken a munkahely elhagyasi szandek,
javul a teljesitmény és kevesebb hianyzast tapasztalnak a munkaadok munkavallal6éik részérdl
(Deutsch és mtsai, 2015). Az ismertetett eredmények dsszhangban allnak Slemp és munkatarsai
(2015) vizsgalataval, miszerint a munkahelyi jollétet illetben nem csupan az egyéni, de a
kontextualis tényezdk is lényegesek.

Altalanosan elmondhato, hogy a munkahelyi feladatok alakitésa féként pszichoszocialis
allapotokkal 6sszefiiggd lehetdségeken keresztiil valosul meg, igy a job crafting elsésorban nem
a fizikai, hanem a pszicholégiai jol1ét vonatkozasdban vizsgalhato (Kim és Beehr, 2018). Ugyan
a job crafting munkahelyi jollétre gyakorolt hatdsa meghatdrozo, korabbi évek kutatdsai mégis
csupan a jollét egyes mutatoira helyezték a hangsulyt, és nem a munkavallalok tagabb
értelemben vett jollétére (Slemp €s Vella-Brodrick, 2014). A két konstruktum kapcsolatanak
feltarasa azért kifejezetten jelentds, mert ezaltal lehetdség adodhat tovabbi magyarazatokat

talalni arra, hogy mely mechanizmusok képesek a jollét fokozasara. Ezen tudas pedig
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iranymutatast adhat célzottabb és kreativabb vallalati beavatkozasok 1étrehozasahoz (Slemp és
Vella-Brodrick, 2014). Kim és Beehr 2018-as kutatasa az elsdk kozott foglalkozott a fentebb
emlitett problémaval. Tanulmanyukban azon kérdésfeltevést igyekeztek alatdmasztani,
miszerint a felettesek képesek beosztottjaik jollétét a kiillonb6zo job crafting technikak
alkalmazaséanak facilitalasa altal javitani. Eredményeik kimutattak, hogy a job craftingnak nem
csupan a munkaval kapcsolatban vannak pozitiv hozadékai, hanem az altalanos értelemben vett
jollétre is képes befolyast gyakorolni (Kim és Beehr, 2018). Kim ¢és Beehr (2018)
tanulmanyaval 6sszhangban Peral és Geldenhuys (2016) is kimutattak, hogy a job crafting
hatékony stratégiaja lehet gimnaziumi tanarok jollétének javitdsaban, ami az oktatas magasabb
mindségét eredményezheti, mig Toyama, Upadyaya €s Salmela-Aro (2021) iskolaigazgatok
korében mutattak ki hasonldé eredményeket. Vizsgalatuk azt talalta, hogy a strukturalis
munkahelyi eréforrdsok novelése tdmogatta az intézményvezetok jollétét a munkahelyi
elkotelezddés novelése altal (Toyama €s mtsai, 2021). Field és Buitendach (2011) az elébbi
kutatasok (Kim és Beehr, 2018; Peral és Geldenhuys, 2016; Toyama és mtsai, 2021)
eredményeinek jelentdségét alatimasztva arrdl irnak, hogy a szubjektiv jollétet megtapasztalo
dolgozok nagyobb elkotelez6dést tanusitanak munkahelyiilk irdnt, ami magasabb
munkateljesitményhez vezet (Bakker és Demerouti, 2008).

Az autonémia fontos szerepet tolt be a munkahelyi jollét kialakuldsdban (Royer, és
Moreau, 2016), olyannyira, hogy a kontroll megtapasztalasanak hidnya meglehetdsen limitalja
a jollétérzésének kialakulasat (Janker, Vesala és Vesala, 2021). Slemp és munkatarsai (2015)
alapjan az elObbiekkel Osszhangban pedig ismeretes, hogy a job crafting szinergikus
kapcsolatban 4ll az autondmia-tdmogatassal. Elemzéseik szerint a két valtozé kombinécidja
altal josolhat6 be a munkahelyi jollét legmagasabb szintje. Ezen eredmény arra utal, hogy a két
jelenség kozott kolesonds folyamat figyelhetd meg, mely a kovetkezOképpen zajlik: a
munkavallalok job crafting altal szabjak személyre munkahelyi tapasztalataikat, azért, hogy
tobb autondmiat kapjanak, és forditva (Slemp €s mstai, 2015). Tims, Bakker és Derks (2015)
a fenti kimutatasoktol eltéréen a job crafting negativ hatasairol irnak. Tanulmanyukban
bemutatjdk, hogy amikor a munkavallalok sajat kezdeményezésiikre kezdik el csokkenteni
hatraltatd munkakdvetelményeiket, munkatarsaik nagyobb munkaterhelést észlelnek és tobb
interperszonalis konfliktusrdl szamolnak be. Eredményeik arra utalnak, hogy a job craftingnak
ezen formdja nem csupan a személyes munkahelyi élményekre gyakorol hatast, hanem a
kollégak munkajaval és jollétével is Osszefligg (Tims és mstai, 2015). Hornung (2019) tovabba
megjegyzi, hogy a job crafting egy olyan 6nallésodasi forma, melyet egyéni is kontextudlis

tényezOk is eldsegitenek. A job crafting technikdk munkahelyi kdzegben val6 alkalmazasanak
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tamogatasa ezaltal igéretes utat kindl a munkavallalok jollétének, motivacidinak és

teljesitményének nem csupéan fokozasara, de 6sszehangolédsara is (Hornung, 2019).

Munkaval valo elégedettség

Habar a munkéval valo elégedettség altalanosan elterjedt fogalom mind a tudomanyos,
mind a hétkoznapi €letben, még sincs pontos definicié arra, hogy mit is értiink alatta. A
szervezetek hatékonysaga és eredményessége nagyban fliigg a munkaval valo elégedettségtol.
Ugyanakkor ma mar alapvet6 elvaras, hogy a vallalatok alapvet6 sziikségletekkel és vagyakkal
rendelkez6 egyénekként tekintsenek alkalmazottaikra, €s ezen szempontok figyelembevétele
onmagaban is megfeleld mutatdja a munkaval valo elégedettségnek (Aziri, 2011).

Statt (2004) alapjan munkahelyi elégedettség alatt azt értjiik, hogy adott munkavallalo
szamara milyen mértékben kielégitéek a munkaja soran szerzett jutalmak. Mivel a munkéval
valo elégedettség szorosan Osszefiligg a belsd jutalmazasi rendszerrel (Mottaz, 1985), igy Statt
(2004) definicidja is elsésorban olyan javakra helyezi a hangsulyt, melyek az intrinzik
motivacioval — azaz a puszta élvezetbdl és érdeklodésbol végrehajtott, beliilrl fakadd
cselekedetekkel (Deci és Ryan, 2000; Ryan és Deci, 2000) - allnak dsszekottetésben (Statt,
2004). Mottaz (1985) tanulmanya kimutatta, hogy a munkavallalok foglalkozasuktol
fiiggetlentil nagyobb hangsulyt fektetnek az intrinzik jutalmakra, mint a szervezetiiktdl érkezo
elismerésekre. Biissing és Bissels (1998) a munkahelyi elégedettséggel foglalkozd kutatasok
zométol eltéréen a munkaval valo elégedettségnek tobb tipusat kiilonitik el. Eredményeik a
konstruktum szamos, egymadstol lényegesen eltéré formait — progressziv elégedettség,
stabilizalt elégedettség, konstruktivitast tartalmazo elégedettség, csokkent aspiracioja
elégedettség, rezignalt elégedettség - irjak le, mely arra enged kovetkeztetni, hogy a munkahelyi
elégedettség hagyomanyos uton valdé mérésekor az ezen eltérésekbdl fakadd kiilonbségek
bujhatnak meg a hattérben (Biissing és Bissels, 1998).

Statt (2004) és Mottaz (1985) eredményeitdl eltéréen Nagy (2004) magyar kontextusban
kiilsd eredetili tényezoket vizsgalt. Kutatasaban 6t olyan sszetevit ismertet, melyek munkéval
valo elégedettséghez vezetnek. Nagy (2004) szerint az alacsony bérek, a rossz szervezeti
kommunikécio, a szakszervezetek nem kielégit érdekvédelme, a bizonytalansag és a céggel
kapcsolatos negativ élmények egytdl-egyig hatraltatjak az optimalis miikodést, és szervezeti
elégedetlenséget eredményeznek. Szintén hazai kontextusban Szeles (2021) a munkahelyi
mentalhigiénét emeli ki munkahelyi elégedettséget megalapozd tényezoként. Ennek
kulcseleme, hogy a vallalatok olyan mentalhigiénés lehetdségeket tegyenek elérhetdveé

dolgozodik szdmara, melyek alapjan azok képesek csdkkenteni a munkéjuk sordn megtapasztalt
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stresszt (Szeles, 2021). Vladar (2016) a munkaval valo elégedettséget a kiégés szempontjabol
vizsgalta. Kutatdsaval ramutatott, hogy azok az orvosok, akik magasabb munkahelyi
elégedettséget, elkotelezddést €s motivaciot éltek meg, alacsonyabb kiégési mutatokkal voltak
jellemezhetéek. Eredménye azért is jelentds, mert a kiégés szindroma magas szintje gatolja az
optimalis munkavégzést, igy érdemes az eldbbiekben felsoroltatott tényezokre hangstlyt
fektetni (Vladar, 2016).

A job crafting és a munkahelyi elégedettség kozott pozitiv kapcsolat all fenn (Berg és
mtsai, 2008; Ingusci, Callea, Chirumbolo és Urbini, 2016; Cheng és Yi, 2018; Zito €s mtsai,
2019), és ismeretes, hogy eldbbi tényezo optimalis hatast gyakorol a munkahelyi eréforrasokra.
Amennyiben tobb kapacitas all a munkavallalok rendelkezésére, nagyobb a valosziniiség arra,
hogy lekiizdik a szdmukra kihivast jelent6 faktorokat, ami altal megnovekedett munkahelyi
elégedettség jelezhetd eldre (Cheng és Y1, 2018). A munkahelyi elégedettség job crafting soran
torténd megtapasztalasanak egy tovabbi lehetséges elérési modja, hogy a munkavéllalok olyan
eréforrasokat alkalmaznak, melyek altal jobb teljesitményt, elkdtelezodést €s nagyobb
elégedettséget élhetnek at (Dubbelt, Demerouti és Rispens, 2019). Ingusci és munkatarsai
(2016) megjegyzik, hogy a jelenség kozvetitése az észlelt szervezeti timogatasnak kdszonhetd,
mig Cheng ¢és Yi (2018) arrdl irnak, hogy a job craftingnak kdszonhetd alacsonyabb szintii
kiégés az, ami megnovekedett munkahelyi elégedettséghez vezet. Rotzinger (2018) alapjan
tudjuk, hogy a folyamat nem csak a munkéval, hanem az élettel valo elégedettségre is
szignifikansan jo hatassal van, mig tovabbi kutatasok azt igazoltdk, hogy az utdbbi két
konstruktum kozott pozitiv egyiittjaras talalhatd (Judge és Watanabe, 1993; Unanue, Gomez,
Cortez, Oyanedel és Mendiburo-Seguel, 2017). Tovabba a job crafting negativ kapcsolatban all
a munkahely elhagyasi szandékkal, mely folyamatban a munkahelyi elkotelezddés és a
munkaval valo elégedettség jatszik medidld szerepet. Mindez azt mutatja, hogy azok a
munkavallalok, akik novelik kihivast jelenté munkahelyi er6forrasaikat és kovetelményeiket,
nagyobb munkahelyi elkotelezddést és elégedettséget €lnek at. Az eredmények alapjan pedig
ezen munkavallalok kisebb valoszintiséggel nyujtjak be felmondéasukat (Zhang és Li, 2020).

A munka értelmessége

Eletiink tobb, mint egyharmadat munkahelyiinkon toltjiik (Wrzesniewski, McCauley,
Rozin és Schwartz, 1997), igy érthetd, ha adott egyén vagy szervezet motivacidt €rez arra
vonatkozoan, hogy munkdjanak értelme feltarasra kertiljon (Steger, Dik €s Duffy, 2012). Steger
¢s munkatarsai (2012) a munka értelmességérdl harom dimenzidé mentén irnak: (1) a munka

pozitiv jelentését, (2) a munkat mint értelemadés eszkdzét, (3) és a nagyobb johoz vald
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hozz4ajarulas motivaciojat taglaljak. Az elsd tényezo értelmében ,,jelentdségteljes munka” alatt
egy olyan szamottevd tevékenység értendd, ami pozitiv toltetii érzelmeket valt ki annak
miivel6ibol (Rosso, Dekas, és Wrzesniewski, 2010). A masodik aspektus arra utal, hogy a
munka, hogyan képes befolyasolni az élethez tarsitott értelemadast. Végso soron ,,a nagyobb
johoz val6 hozzajarulds motivacidja” az arra iranyuld vagyakozast irja le, amit adott egyén az
irant érez, hogy masok életére befolyassal lehessen (Steger és mtsai, 2012).

Van Wingerden és Poell (2019) szerint kiértékelési folyamat sziikséges a munka
értelmességének atéléséhez. Adott foglalkozéds jelentdségteliként torténd értelmezésekor
fogalmak alkotasa helyett tényszeri megallapitasok megtétele torténik. Ezen kozlések arrol a
bizonyos élményrdl szolnak, amit adott egyén atél, mikozben foglalkozéasara gondol. A munka
értelmezése pedig ennek megtapasztalasdhoz kotodik (Van Wingerden és Poell, 2019).
Bunderson és Thompson (2009) szerint az értelmesség azon definialashoz kapcsolodik, mely
az egyént hivatasdhoz flizi. Egy munkakor megtapasztaldsa és értelmezése szamos modon
torténhet, és megannyi egyéni narrativat eredményezhet. Egy azonban k6zo6s benniik: a munka
sajatos értelmezése keretet szolgaltat a munka jelentéségének megragadasara vonatkozdan
(Wrzesniewski és mtsai, 1997). Egy munkavallald minél értelmesebbnek ¢éli meg munkajat,
annal nagyobb eldrelépési lehetdséget fog latni benne (Kristensen, Hannerz, Hogh és Borg,
2005), a fejlédési forrasok munkahelyi kozegben valo jelenléte, valamint a munka
jelentdsegteliként valdo megélése, pedig csokkentik a depressziv tiinetek megjelenésének
valdszinliségét (Nistor, Nistor, Adam, Szabd, Konkoly Thege és Stauder, 2015), ami a
legnagyobb koltségkiesést jelenti a munkaltatok szamara a munkahelyi elmaradas tekintetében
(Druss, Rosenheck ¢s Sledge, 2000). Egy foglalkozas értelmesként valdo megtapasztaldsa tobb
tényezObol szdrmazhat. Bunderson és Thompson (2009) példaul arrél ir, hogy amennyiben
adott egyén hivatasként tekint munkajara, sokkal nagyobb jelentdséggel ruhdzza fel azt.
Hivatasadban nem a pénz lesz az elsddleges motivacios tényezd, hanem az az elkotelez6dés, amit
szakmdjanak bizonyos aspektusai irant érez (Bunderson és Thompson, 2009).

Wrzesniewski, LoBuglio, Dutton és Berg (2013) szerint a job crafting szorosan
Osszefligg a munka értelmességével. Azaltal, hogy a job crafting lehetdséget biztosit a
munkavallaloknak sajat munkéjuk és tevékenységi koriikk azon részeit modositani, melyek
szamukra lényegesek, képessé valnak tevékenységiiket oly’ modon formélni, hogy az
személyes jelentdséget kapjon. Ezaltal hatast tudnak gyakorolni munkahelyi élményeikre, amin
keresztiil befolyasolhatjak munkéjuk fontossagat (Wrzesniewski €s mtsai, 2013) és annak
értelmességét (Berg, Dutton és Wrzesniewski, 2013). Ilyenkor a job crafting folyamata

feleldsségi korok, esetleg munkahelyi kapcsolatok kialakitdsan keresztiil is megvaldsulhat. A
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lényeg, hogy a munkavallalok ugy alakitsdk munkéjuk percepcidjat, hogy az jobban
illeszkedjen értékeikhez (Wrzesniewski és mtsai, 2013). Ezen mozzanat abbol az okbol eredéen
fontos, hogy az én az egyik legalapvetobb forrasa a munka értelmességének (Rosso és mtsai,
2010). Zhang ¢és Li (2020) szerint a job crafting azaltal, hogy lehetdséget biztosit a
munkavallaloknak munkajuk szédmos kiilonb6z6 jelentéségét megtapasztalni, csokkenti a
munkahely elhagyasi szandékot. Tims, Derks és Bakker (2016) szintén kimutattak, hogy a job
crafting két Osszetevdjének, a munkakovetelményeknek és munkahelyi erdforrdsoknak
személyes alakitasaval, adott egyén proaktivan képes befolyasolni a kozotte €s munkaja kozti
illeszkedést, amelynek kovetkeztében jelentdségtelibbnek tapasztalhatja meg munkavégzését.
Berg ¢s munkatarsai (2013) szerint az értelmes munkahely a mai vildgban hianycikknek szamit.
A job crafting pedig mind tudomanyos, mind gyakorlati szinten figyelemre mélto lehetéséget
biztosit a munkavallaloknak arra, hogy egy alulrdl-felfelé irdnyuld folyamat kovetkeztében
értelmesebbé tehessék sajat munkdjukat. Hivatasuk jelentOségtelivé alakitasa pedig értéket
teremt, nem csupan egyéni, de szervezeti szinten is (Berg és mtsai, 2013). Wingerden ¢s Poell
(2019) példaul kimutattak, hogy a tanari szakma jelentdségteliként valdo megélése pozitiv hatast
gyakorol a tanitok reziliencidjara, ami jobb teljesitményt eredményezhet (KaSparkova, Vaculik,
Prochézka és Schaufeli, 2018). A folyamat pedig a job craftingon és a munka iranti
elkotelezettségen  keresztiil valosul meg (Wingerden és Poell, 2019). Altaldnosan
megfigyelheto jelenség, hogy a szervezetek napjainkban tigy kivanjak novelni a produktivitast
¢és hatékonysagot munkavallaloik korében, hogy tobb munka kevesebb i1dd alatt torténd
elvégzését kovetelik toliik (Hulshof, Demerouti és Le Blanc, 2020). Hulshof és munkatarsai
(2020) szerint a job crafting oly” modon kinal lehetdséget e cél elérésére, hogy a dolgozdok
kozben azt érezhetik, értelmes ¢€s jentOségteljes modon hozzdjarultak munkahelyiik
mitkddéséhez, amely ndveli munkahelyi elkotelezddésiiket.

Wrzesniewski és munkatarsai (2013) harom job crafting opcidt emlitenek, melyeken
keresztiil adott munkavallalonak lehetdsége adddhat elérni munkéja pozitiv jelentését. Az elso
modja ennek, hogy adott személy igyekszik hivatasat job crafting altal egy olyan pozitiv képhez
igazitani, amelyet eldre kialakitott. A cél tehat abban rejlik, hogy a jelenlegi munkakér és a
vagyott feladatok kozotti 0ssze nem férés job crafting soran enyhiiljon, igy allitva helyre az
észlelt értelmesség vagyott mértékét. A masodik opcid ezzel ellentétben nem egy eldre
elképzelt képhez igyekszik a jelenlegi hivatast igazitani. Ezzel szemben az a f6 szempont, hogy
a munkavallalé egy olyan jovobeli allapotba jusson Gnmagét és hivatasat tekintve, amit
aktualisan nem tapasztal. Az el6bbi két tipust kovetden a harmadik, és egyben utolsé véltozat,

melyrdl érdemes szot ejteni, a véletlenszeril job crafting. A véletlenszer(i job crafting teljesen
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uj pozitiv értelmezésekhez juttathatja adott egyént ¢€s viszonylag gyors pszicholdgiai
felviragzast hozhat magaval. A job crafting jelent0sége a munka értelmességének tekintetében
tehat abban rejlik, hogy a munkavallalokra nem munkaleirdsuk passziv elszenveddiként
tekintlink, hanem mint munkajuk jelentésének alakitasaban aktivan résztvevd, kompetens

személyekre (Wrzesniewski €s mtsai, 2013).

1.1. Hipotézisek ismertetése

Jelen kutatas célkitlizése a job crafting jelenségének empirikus vizsgalata, valamint a
Job Crafting Kérddiv validitdsanak magyar mintan valo tesztelése. Az ezen célbol
megfogalmazott harom hipotézis az alabbiakban kertil ismertetésre.

1. hipotézis: A job crafting és a szubjektiv jollét kozott pozitiv kapcsolat van. A
szubjektiv jollét az egyén tapasztalatainak és életmindségének személyes értékeléséhez
kapcsolodik (Diener, Sapyta és Suh, 1998). Diener (1984) alapjan a konstruktum harom
kiilonb6zé komponensbdl all, az élettel valo elégedettségbdl, a kellemes érzelmek gyakori
atélésébol és a kellemetlen érzések viszonylagos hianyabol. Korabbi kutatasok arrol irnak, hogy
a szubjektiv jollétet megtapasztald dolgozok magasabb szervezet iranti elkdtelez6désrol
szamolnak be (Field és Buitendach, 2011). Slemp és Vella-Brodrick (2014) alapjan a job
crafting hozzjarul a pszichologiai alapsziikségletek - autondmia, kompetencia, tarsas
kapcsolatok — kielégitettségéhez, melyeken keresztiil kozvetleniil hat a szubjektiv jollétre. Jelen
hipotézis empirikus kutatasokon nyugszik, és célja a korabbi eredmények konzisztencidjanak
alatdmasztasa.

2. hipotézis: A job crafting és a munkaval valo elégedettség kozott pozitiv kapcsolat
van. Weiss (2002) szerint a munkaval valo elégedettség egy attitiid, mely arra utal, hogy egy
munkavallald6 mennyire elégedett a foglalkozasaban betoltott szerepével, tevékenységeivel és
Osszességében az adott munkahelyi helyzetével. Korabbi kutatdsok alapjan tudjuk, hogy a job
crafting keretein beliil megfogalmazott munkahelyi eréforrasok (Berg €s mtsai, 2008; Ingusci
¢s mtsai, 2016; Cheng és Yi, 2018; Zito és mtsai, 2019) — példaul a pozitiv munkahelyi
kapcsolatok (Li, Liang és Crant, 2010) - optimalis szintje hozzdjarul a dolgozok magasabb
munkaval valo elégedettségéhez. Ez a hipotézis ezen eredményt teszteli.

3. hipotézis: A job crafting és a munka értelmességének megélése kozott pozitiv
kapcsolat van. A munka értelmességének megtapasztalasa tobb tényez6hoz kotott (Steger és
Dik, 2009). Steger és Dik (2009) alapjan azok az egyének, akik az élet értelmét keresik,

16



magasabb jollétet €s magabiztossagot tapasztalnak munkahelyiikon, amennyiben megélik
munkajuk értelmességét. Ezzel szemben Wrzesniewski és Dutton (2001) a munka kontextusat
hangsulyozza. Szerintiikk a munka jellemzdéi fontos szerepet toltenek be abban, hogy a
munkavallalok, miképp €lik meg tevékenységiik értelmességét (Wrzesniewski és Dutton 2001).
Tims ¢és munkatarsai (2015) azt talaltdk, hogy a job crafting a munka jelentésénck

megtapasztalasat eredményezheti. A kutatas ezen hipotézist teszteli végsd soron.

2. Modszer

2.1 Vizsgalati személyek

A mintavétel alapjaul kényelmi mintavételi eljarast hasznaltunk. Az online
kérdéivesomag Google Forms altal keriilt kialakitasra és kiilonbozé kozosségi média
feliileteken elért személyek toltotték ki. A kitoltok kivalasztasanak kritériumaként szolgalt,
hogy kizardlag olyan 18. életéviiket betoltott vizsgalati alanyok vehettek részt a kutatasban,
akik munkaviszonnyal rendelkeznek. Az online kérddivcsomag elején teljeskorii tdjékoztatast
adtunk arrol, hogy milyen informaciokat és mi célbol vesziink fel, majd garantaltuk, hogy a
vizsgalati személyek adatait anonim modon kezeljiik. A kutatasban Osszesen 647 személy vett
részt, de 2 f6 nd1 kitoltot ki kellett zarunk, mivel nem feleltek meg a vizsgalat kritériumainak.
Az adatok elemzését igy Osszesen 645 személyen végeztiik el. A minta nemi aranyait tekintve
434 (67,29%) ndi, 208 (32,25%) férfi és 3 (0,47%) egyéb opcidt megjeldlo vizsgalati alanybol
allt. A vizsgalati személyek atlagéletkora 28.88 (SD = 6,71) ¢év, a legfiatalabb kitolto 18, miga
legiddsebb 65 éves volt. A kérddivesomagot kitoltd egyének tulnyomo része szellemi munkaval
(82,64%) foglalkozott, tobb, mint fele pedig a févarosban €It és fels6foku végzettséggel
rendelkezett. A lakhely szerinti megoszlast az Abra 1. szemlélteti, mig a legmagasabb iskolai
végzettséget, valamint a minta szellemi és fizikai munka szerinti megoszlasat az Abra 2. és az
Abra 3. dbrazolja. A vizsgalati személyek foglalkozas szerint jelentSs tobbségben alkalmazotti
jogviszonnyal rendelkeztek, mely megoszlasukat az Abra 4. szemlélteti. Ami a kitolt6k hetente
ledolgozott 6raszamat illeti, tobbségében elmondhato, hogy heti 40 6raban végeztek munkat. A

minta munkadrak szerinti megoszlasat a Tablazat 1. mutatja be.
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2.2. Eszkozok

Jelen vizsgalatban egy online kérdéivcsomag keriilt Osszeallitasra, melynek részét
képezte egy beleegyezO nyilatkozat és egy tdjékoztatd, mely roviden Gsszefoglalta a kutatés
Iényegét. A kitoltés soran a demografiai adatok és munkahely elhagyasi szdndék megadasa
mellett a vizsgalati személyek egyéb onkitoltds kérddiveket is kitoltdttek a job craftinggal, a

szubjektiv jolléttel, a munkaval valo elégedettséggel €s a munka értelmességével kapcsolatban.

Demografiai adatok

A kérdéivesomag elején talalhatdé demografiai kérdéivben megkérdeztiik a vizsgalati
személyek nemét, életkordt, legmagasabb iskolai végzettségét, lakohelyét, foglalkozésat,
valamint munkahely elhagyasi szandékat, melyet egy 10 foku Likert skélan, a kovetkezd kérdés
altal mértiink: ,,Egytol-tizig értéekelve mennyire all szandékaban, hogy elhagyja jelenlegi

munkahelyét?”.

Job Crafting Skala

A Job Crafting skala Tims és munkatarsai (2012) altal keriilt kifejlesztésre. A skala
eredeti verzidjanak validalasat holland mintan végezték (Tims és mtsai, 2012). A skdla magyar
nyelvli valtozatanak szakszer(i atforditdsa a Szegedi Egyetemen tortént Martos Tamaés
vezetésével, és jelen dolgozatban is ez a valtozat keriilt felhasznalasra. Tims és munkatéarsai
(2012) a konstruktum érvényességét a proaktiv személyiséggel (Bateman és Crant, 1993), a
kezdeményezdkészséggel (Frese, Fay, Hilburger, Leng, és Tag, 1997) és a cinizmussal
(Schaufeli és Van Dierendonck, 2000 idézi Tims és mtsai, 2012; Schaufeli, Leiter, Maslach és
Jackson, 1996 idézi Tims és mtsai, 2012) dsszefliggésben vizsgaltak.

A Job Crafting Skéla a job crafting konstruktuménak négy dimenzidjat méri: (1)
strukturalis munkahelyi eréforrdsok novelése, (2) kihivast jelenté munkakovetelmények
novelése, (3) hatraltatd munkakovetelmények csokkentése és (4) szocialis munkahelyi
er6forrasok novelése (Tims és mtsai, 2012). A kutatasban hasznalt tételek az ,,1, Nem értek
egyet az allitassal”-tdl a ,,4, Egyetértek az éllitassal”-ig terjedtek. A vizsgalati személyeknek
ezen négyfoku skalan kellett olyan allitdsokrol eldontenie, hogy egyetértenek-e velilk, vagy
sem, mint példaul: ,,Gondoskodom rola, hogy a teljesitoképességemet teljes egészében
kihasznaljam.” vagy ,,Visszajelzést kérek masoktol a munkahelyi teljesitményemrol.” (Tims €s

mtsai, 2012).
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A WHO Jollét Kérdéiv Roviditett magyar valtozata (WBI-5)

A WHO Jollét Kérddiv Roviditett magyar valtozata (WBI-5) a WHO Jollét Index tiz
tételes valtozatanak (Bech, Gudex és Johansen, 1996) magyar nyelvre forditott, Ottételes
verzidja (Susanszky, Konkoly Thege, Stauder és Kopp, 2006). Az eredeti kérd6iv roviditett
valtozatat Bech (1999) fejlesztette ki, melynek magyar nyelvii adaptacidja Susanszky és
munkatarsai (2006) altal ment végbe. A méréeszkoz validalasa 12 668 f0s reprezentativ mintan,
egy 2002-es Hungarostudy lakossagfelmérés soran tortént. A kérd6iv érvényességét a
szorongassal (Zigmond ¢és Snaith 1983), a reménytelenséggel (Beck, Weissmann, Lester €s
Trexler, 1974; Perczel-Forintos, Sallai és Roézsa, 2001), a vitalis kimeriiltséggel (Kopp,
Skrabski, ¢s Szedmak, 1998), a depresszidoval (Rozsa, Szadoczky ¢€s Fiiredi, 2001), az élet
értelmével (Rahe és Tolles, 2002; Rézsa és mtsai, 2005) és az egészségi allapot dnbecslésének
(Susanyszky és mtsai, 2006) egyiittjardsaban tanulmanyoztak (Susanszky és mtsai, 2006). A
kérdoéiv optimalis reliabilitassal rendelkezik (Cronbach-alfa: 0,85), igy megbizhat6 és érvényes
modszereként szolgalt annak, hogy felmérjiik altala a vizsgalati személyek pozitiv, valamint
negativ pszichologiai jollétét az elmult kéthetes idészak alapjan. A kérddéiv eredeti formaja 6
foku Likert-skalan mér, azonban a magyar adaptacidoban a skalat 4 fokura egyszerisitették
(Suséanszky és mtsai, 20006), igy vizsgéalatunkban is ez kertilt hasznélatra. Az allitasok a ,,0,

Egyaltalan nem jellemz6”-t6l a ,,3, Teljesen jellemz6”-ig terjedtek.

Munkaval Valo Elégedettség Kérdoiv

Az Elettel Valo Elégedettség Kérdéiv (Diener, Emmons, Larsen és Griffin, 1985)
magyar nyelvll atdolgozasa (Martos, Sallay, Désfalvi, Szabo €s Ittzés, 2014) altal jott 1étre az
ottételes Munkaval Val6 Elégedettség Kérdoiv, mely a munkaval valé elégedettség felmérésére
szolgal (Csordas, Matuszka, Sallay és Martos, 2022). Jelen kérddiv validalo tanulmannyal még
nem rendelkezik, de pszichometriai jellemzdi Csordas és munkatarsai (2022) altal kimutatasra
kertiltek. A kérddivben hasznalt hétfoku Likert-skalan a tételeket az ,,1, Egyéltalan nem értek

egyet” és a ,,7, Tokéletesen egyetértek” opciok kozott jeldlhették meg a kitoltok.

Munka Ertelmessége Kérdéiv

A Munka Ertelmessége Kérdéiv jelen kutatasban hasznalt magyar verzidja Csordas és
mtsai (2022) altal keriilt kialakitdsra, akik a kontsruktum érvényességét a kovetkezd valtozok
mentén tesztelték: élet értelmessége (Steger, Frazier, Oishi és Kaler, 2006; Martos és Konkoly
Thege, 2012), élettel vald elégedettség (Diener és mtsai, 1985; Martos és mtsai, 2014), és

munkaval valo elégedettség (Csordas €s mtsai, 2022). A méréeszkdz azon harom dimenziot
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hivatott mérni, melyeket Steger és mtsai (2012) az aldbbiak szerint hataroztak meg: (1) a munka
pozitiv jelentése, (2) a munka mint értelemadéas eszkoze, (3) és a nagyobb johoz vald
hozz4ajarulas motivacioja. A kérdoéiv emellett alkalmazhatd a munka értelmességének mérésére
egy faktoron is. A skala 10 itembdl all, melyek koziil az egyik tétel forditott. A kérdéiv soran
hasznalt allitdsok egy 5 foku Likert-skalan az ,,1, Egyaltalan nem igaz”-t6l az ,,5, Teljesen

igaz”-ig terjedtek (Csordds és mtsai, 2022).

2.3. Eljaras és etikai szempontok

Az adatfelvétel kezdetét az online kérddivesomag kialakitdsa elézte meg, melynek
szerkesztése soran biztositottuk, hogy az adatfelvétel ne torténhessen meg a rovid tajékoztatd
elolvasasa ¢€s a beleegyezd nyilatkozat kitoltése nélkiil. Az online tesztbattéria Google Forms
altal keriilt kialakitasra, és a kit6ltokhoz elsdsorban k6zosségi média platformokon keresztiil,
kényelmi mintavétel alkalmazasaval jutott el. A kérddivesomag Kkitoltése informalt
beleegyezéssel, onkéntes alapon tortént. Az adatok feldolgozasat és a statisztikai elemzések
elvégzését a JASP 0.13.1.0 és a Microsoft Excel 2016 programok segitségével hajtottuk végre.

Az adatfelvétel megkezdése el6tt kutatasetikai kérelem kertiilt benyujtasra. A vizsgalat
megkezdését a Pazmany Péter Katolikus Egyetem Bolcsészet- és Tarsadalomtudomanyi
Karanak Pszichologia Intézete engedélyezte az alabbi szdmon: 2022 02. A kérddivesomagot
kizardlag a 18. életéviiket betoltd, dolgozd vizsgalati személyek tolthették ki. A vizsgalat
kezdetekor a kitoltok teljeskorii tajékoztatast kaptak arrdl, hogy milyen adataikat és mi célbol
vessziikk fel, tovabba biztositottuk Oket a maximalis anonimitasrdl. Végsd soron pedig
tajékoztattuk Oket arrol, hogy a kitdltést barmikor megszakithatjdk, amennyiben azt
kellemetlennek érzik. A kérddivcsomag kitdltése onkéntes alapon tortént, igy a vizsgalati
személyek nem részesiiltek semmilyen kompenzacioban a kutatisban vald részvételiikért

cserébe.

3. Eredmények

Vizsgélatunk sordn 3 hipotézis keriilt megfogalmazasra. A minta elemszamara (645

személy) hivatkozva a central limit theorem-re vald tekintettel adataink eloszlasat normalisnak
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tekintettiik (Barany és Vu, 2007; Wilcox, 2010), igy a hipotézisek tesztelés¢hez, illetve a

validitasvizsgalathoz sziikséges szamitasok ennek megfeleléen mentek végbe.

3.1. A Job Crafting Skala pszichometriai mutatoinak feltarasa

A Job Crafting Skalan megerdsito faktorelemzést végeztiink, a becslés hibajat robust
(sandwich) modszerrel mértikk fel. Az elemzés els6 1épéseként lefuttattuk a Tims és
munkatarsai (2012) altal javasolt négyfaktoros modellt. A megerdsitd faktorelemzés soran a khi
négyzet teszt szignifikdnsnak bizonyult (y2(2) = 950,286, p < 0,05), ami a nagy elemszambol
adodik (Bentler és Bonnet 1980; Joreskog és Sorbom, 1993). Az illeszkedési mutatok alacsony
illeszkedést mutattak (CFI = 0,821, TLI = 0,795, SRMR = 0,087). Az RMSEA érték (RMSEA =
0,081), valamint annak konfidencia intervalluma (Cl alsé = 0,076, Cl felsé = 0,086) megfeleld
illeszkedést adott.

Az alacsony illeszkedés okanak felderitése céljabol a modifikacids indexek alapjan azt
talaltuk, hogy a Hatraltaté6 munkakdvetelmények csokkentése alskaldhoz kapcsolodo 10-es tétel
(,,Arra torekszem, hogy ne kelljen sok nehéz dontést hoznom munkam soran.””) a Kihivast
jelentd munkakovetelmények novelése alfaktorra is tolt. Tovabba két, a 6-os és 7-es Hatraltatd
munkahelyi kovetelmények csokkentése alskalahoz tartozo tétel kozds kovarianciaval
rendelkezett, ami magas modifikacios indexet eredményezett. A k6z6s kovariancia a két tétel

1

(., Gondoskodom rodla, hogy a munkam mentalisan kevésbé megterheld legyen.”; ,, Probdlom
azt biztositani, hogy a munkam érzelmileg kevésbé legyen megterheld.””) hasonlod
megfogalmazasabol eredt. Ezen feliil a 10-es (,, Arra torekszem, hogy ne kelljen sok nehéz
dontést hoznom munkdam sordn.”) és a 11-es (,, Ugy szervezem a munkdm, hogy biztos legyek
benne, nem kell egy dologra tul sokaig koncentralnom.”) itemek kozott is kovarianciat
talaltunk, aminek magyarazatara egy k6zos mogottes faktort feltételeztiink, mindkett6 esetében
a kognitiv er6feszités megjelenését véltiik felelésnek. Ezen okbol a modellben a 6-os és 7-es,
illetve a 10-es és 11-es tételek koz¢é megengedtiink egy-egy kovarianciat és beépitettiink egy
masodrendii (second order) faktort. Utdbbi azt a célt szolgalta, hogy teszteljiik, hogy leirhato-e
az az Osszefliggés, hogy a job crafting négy dimenziojat egy felsébbrendii latens faktor - tehat
a job crafting - fogja 0ssze. Ezt kovetden az illeszkedési mutatok a kdvetkezéképpen alakultak:
x2(2) = 640,365 p < 0,001, CFI = 0,893, TLI = 0,878, SRMR = 0,078, RMSEA = 0,062 (CI
also = 0,057, CI felsé = 0,068). Ezek alapjan az illeszkedési mutatok megfelelének bizonyultak.
A végleges faktortoltéseket a Tablazat 2., a kezdeti és végleges illeszkedési mutatokat pedig a
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Tablazat 3. szemlélteti. A két kovariancia és a second order faktor beépitése soran létrejott

négyfaktoros modellt az Abra 5. abrazolja.

2.2. Megbizhatosag vizsgalata

A kovetkezd alfejezet a kutatdsban hasznalt kérddivek reliabilitas értékeit hivatott
bemutatni, melyek minden esetben megbizhatonak bizonyultak az eredmények elemzése soran.
A Job Crafting Skala reliabilitds mutatoit, valamint atlag €s szoras értékeit a Tablazat 4. és a
Tablazat 5., a Munka Ertelmessége Kérd6iv alskalainak Cronbach-alfa értékeit pedig a Tablazat
6. szemlélteti. A Tablazat 7. a WHO Jollét Kérddiv roviditett magyar valtozatdnak Susanszky
¢s munkatarsai (2006), valamint jelen kutatasban kimutatott megbizhatosagi értékeit abrazolja,

mig a Tablazat 8. a Munkaval Valo Elégedettség Skala reliabilitasat mutatja be.

3.3. Eredmények a hipotézisek tiikkrében

Az els6 hipotézis vizsgalata

Az els6 hipotézis soran azt a feltevést teszteltiik, miszerint a szubjektiv jollét és a job
crafting kdzott pozitiv kapcsolat all fenn. Az altalunk kimutatott eredmény alapjan szignifikans
kapcsolat mutathaté ki a két valtozé kozott az elvégzett Pearson korrelacio szerint (r = 0,430 p
< 0,001). A hipotézis beigazolodott, mivel az elemzés soran kdzepesen erds, pozitiv irdnyu
kapcsolatot talaltunk a szubjektiv jollét és a job crafting kozott.
A masodik hipotézis vizsgalata

A masodik hipotézis azon célbol keriilt megfogalmazésra, hogy a munka értelmessége
€s a job crafting jelensége kozotti pozitiv kapcsolat bemutatasra keriiljon. A hipotézist
alatdmasztottuk, mivel a két valtozd kozott szignifikans, kozepesen erds, pozitiv iranyu
kapcsolat keriilt kimutatasra (r = 0,390 p < 0,001).
A harmadik hipotézis vizsgalata

A harmadik hipotézis soran a munkéval valo elégedettség és a job crafting kozott
fennallo pozitiv iranyu egyiittjarads kimutatdsa fogalmazodott meg. Az eredmények alapjan
beigazolodott, hogy a két tényezd kdzott szignifikans kapcsolat talalhato (r = 0,469 p < 0,001).
A munkaval val6 elégedettség és a job crafting kozott kozepesen erds, pozitiv iranyt korrelacio

kerult bemutatasra.
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4. Megyvitatas

A kovetkezd fejezetek célja eredményeink szélesebb kontextusban vald bemutatasa.
Jelen kutatasban a job crafting konstruktumanak empirikus vizsgalatat, valamint a Job Crafting
Skala (Tims és mtsai, 2012) validitdsanak magyar mintan valo tesztelését tliztiik ki célul. Az
alabbi alfejezetekben a jolléttel, a munkaval valo elégedettséggel, a munka értelmességével és
a job craftinggal kapcsolatos hipotézistesztelések, valamint tovabbi explorativ elemzések
eredményei keriilnek értelmezésre. Ezt kovetden kifejtésre keriilnek vizsgalatunk limitacioi és
illetéen.

A job crafting jelenségének vizsgalatahoz alapvetden sziikségesnek bizonyult a skala
magyar nyelvili kidolgozasa, melynek hazai nyelvre torténd szakszerti atforditasat a Szegedi
Egyetemen végezték Martos Tamas vezetésével. Ezt kdvetden a Job Crafting Skala Tims és
munkatarsai (2012) altal kidolgozott négyfaktoros valtozatat teszteltilkk. A job crafting
konstruktuméanak mérdeszkdze (Tims €és mtsai, 2012) kordbban még nem keriilt magyar
nyelven validalasra, igy elengedhetetlen volt annak vizsgalata, hogy a kérd6iv eredeti (Tims és
mtsai, 2012) faktor szerkezete megfelelden mér-e hazai mintdn. A faktorstruktura tesztelése
soran a konstruktumot megfelelének talaltuk. Az eredeti Job Crafting Skélaval (Tims és mtsai,
2012) megegyezden négydimenzios felépitést kaptunk: (1) strukturalis munkahelyi er6forrasok
novelése, (2) hatraltatd munkahelyi kovetelmények csokkentése, (3) szocidlis munkahelyi
eréforrasok novelése és (4) kihivast jelentd munkahelyi kdvetelmények novelése. Ezen
eredmény tovabba megegyezik Akin és munkatarsai (2014), valamint Vukeli¢ €s munkatarsai
(2021) eredményeivel, azonban eltérést mutat Eguchi és munkatarsai (2016) otfaktoros,
valamint Bakker és munkatarsai (2018), illetve Cenciotti és munkatarsai (2016) haromfaktoros
modelljeitdl. Jelen kutatasban a modellbe két-két tétel hasonld megfogalmazasabol adédodan
sziikségesnek bizonyult egy-egy kovariancia beépitése, illetve lefuttatasra keriilt egy olyan
modell, melyben elsé- és masodrendii faktorok voltak. Végiil a second order faktor beépitésével
a modell illeszkedését megfelelobbnek talaltuk. Ezt kovetden megvizsgaltuk a mérdeszkoz
reliabilitasat, mely alapjan a Job Crafting Skdla (Tims és mtsai, 2012) magyar valtozata
megbizhatonak mutatkozott. A skéla adaptalasdnak folyamatdban a validitdsvizsgalat volt a
végsO ¢és legalapvetobb 1épés. A kérddiv érvényességét a jolléttel, a munkéval vald
elégedettséggel ¢és a munka értelmességével vald egylittjarasaban teszteltiik. A

validitasvizsgalat soran minden esetben szignifikdns korreldciokat talaltunk, igy a méréeszkozt
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mind megbizhatosag, mind érvényesség szempontjabol alkalmasnak itéltiik magyar mintan

val6 alkalmazashoz.

4.1. A hipotézistesztelés eredményeinek értelmezése

Az elsO hipotézis, ami a szubjektiv jollét €s a job crafting kozotti pozitiv kapesolatra
vonatkozott, beigazolddott. A szubjektiv jollét és a job crafting az eldzetes ismereteinkkel
megegyezden szignifikdnsan pozitiv kapcsolatban all egymaéssal. A kimutatott eredmény
konzisztens tobb, a két konstruktum kapcsolatat vizsgald kutatas eredményével. Korabban
kimutatasra keriilt, hogyha a felettesek lehetévé teszik alkalmazottjaik szdmara azt, hogy
kiilonboz6 job crafting technikakat alkalmazzanak, az pozitivan hat az altalanos értelemben vett
jollétiikre (Kim és Beehr, 2018), ami gimnaziumi tanarok esetében is hasonld eredményt
mutatott (Peral ¢és Geldenhuys, 2016). Szintén oktatasi intézményen belill végzett
vizsgalatukban és a fenti kimutatdsokkal megegyezéen Toyama €s munkatarsai (2021) azt
talaltak, hogy a job crafting egyik dimenzidjanak, a strukturdlis munkahelyi eréforrasoknak a
novelése a munkahelyi elkotelezédésen keresztiil pozitiv iranyban tdmogatta a vizsgalatukban
résztvevo iskolaigazgatok jollétét. Slemp és munkatarsai (2015) alapjan pedig ismeretes, hogy
az autondmia és a job crafting kombindcioja altal josolhatd be a munkahelyi jollét legmagasabb
szintje. Jelen vizsgalat tehat aldatdmaszt szamos korabbi eredményt a job crafting €s a szubjektiv
jollét pozitiv irdnyu kapcsolatara vonatkozoan (Slemp €s mtsai, 2015; Peral €s Geldenhuys,
2016; Kim és Beehr, 2018; Toyama és mtsai, 2021), azonban ellentmond Tims és munkatarsai
2015-0s kutatasanak, melyben arrdl irnak, hogy a konstruktum negativ hatast gyakorolhat a
munkatarsak jollétére azaltal, hogy megndvelheti az észlelt munkaterhelést ¢€és az
interperszonalis konfliktusok szamat.

A masodik hipotézis, ami a job crafting és a munkaval valo elégedettség kozotti pozitiv
kapcsolatot hivatott alatdmasztani, beigazolodott. A kimutatott korrelacid szerint, az
elvartaknak megfelelen, a job crafting és a munkaval valo elégedettség kozott szignifikans,
pozitiv iranyu kapcsolat all fenn (Berg és mtsai, 2008; Ingusci, Callea, Chirumbolo és Urbini,
2016; Cheng és Yi, 2018; Zito és mtsai, 2019). Cheng ¢és Yi (2018), valamint Dubbelt és
munkatarsai (2019) alapjan a job crafting a megndvekedett munkahelyi eréforrasok célzott
alkalmazasa altal vezet nagyobb munkéval vald elégedettséghez. Tovabba a konstruktum
gyakorlati haszndlata révén csokken a kiégés valoszinlisége, ami szintén nagyobb munkahelyi

elégedettséghez vezet (Cheng és Yi, 2018). Zhang és Li (2020) szerint a job craftingnak

24



koszonhetéen a munkavallalok alacsonyabb munkahely elhagyasi szandékrol szamolnak be,
mely folyamatban a munkahelyi elkotelez6dés mellett ismét a munkaval valo elégedettség tolt
be jelentds szerepet.

A vizsgalat harmadik hipotézise, ami arra vonatkozott, hogy a job crafting pozitiv
kapcsolatban all a munka értelmesként valdo megélésével, beigazolodott. Jelen dolgozat alapjan
¢s korabbi kutatdsokkal konzisztensen a két fogalom szorosan Osszefiigg egymassal
(Wrzesniewski és mtsai, 2013). Job crafting sordn a munkavallaloknak lehetésége adodik
tevékenységi koriik azon részeinek moédositasara, melyek szamukra jelentéséggel birnak
(Wrzesniewski és mtsai, 2013), ezzel akar optimalizalva a koztik és munkajuk kozti
illeszkedést (Tims, Derks és Bakker, 2016), ami befolyasolhatja munkajuk altaluk
megkonstrualt értelmét (Berg és mtsai, 2013), és hosszabb tavon alacsonyabb munkahely
elhagyési szandékhoz vezethet (Zhang és Li, 2020), mely eredménnyel 6sszhangban jelen

kutatés is negativ egylittjarast mutatott a felmondasi szandék és job crafting értékek kozott.

4.2. Korlatok

A kutatas egyik limitéltsaga abbdl fakad, hogy a minta nem tekinthetd reprezentativnak.
A vizsgalatban résztvevd személyek sem mindségi, sem mennyiségi eloszlasban nem tesznek
eleget a populacionak és nem képezik le a magyar populacio jellemzoit. Jelen korlat az eljaras
soran alkalmazott kényelmi mintavétel kovetkezménye, melynek 1ényege, hogy a vizsgalatba
az aktualisan hozzaférhetdé egyének keriiltek bevonasra (Szokolszky, 2006). A
reprezentativitdsi probléma a nemi eloszlas szempontjabol is hatranyt jelent, mivel a minta
67.29%-a nd volt. A kutatds mintajaban a n6kon kiviil feliilreprezentaltak voltak a fovarosban
€16k, a szellemi munkat végzok és a fels6foku végzettséggel rendelkezdk, ami feltételezhetden
annak kdvetkezménye, hogy a kérdéivcsomag olyan kdzosségi média feliileteken, és azon beliil
is olyan oldalakon terjedt el, ahol tilnyomé tobbségében fovarosban €16 értelmiségi ndk
fordulnak meg. Fontos tovabba megjegyezni, hogy a fizikai munkét végzd €s alacsonyabban
iskoldzott egyének esetében az online adatfelvétel egyébként sem tekinthetd optimalis
adatfelvételi modszernek, mivel valdsziniisithetéen ezek a személyek kevésbé vannak
hozzaszokva az online térhez. Ezen csoporthoz k6tédden fontos megjegyezni, hogy a vizsgalat
soran hasznalt kérdéiveket illetben kettd, a Munka Ertelmessége Kérddiv és a Munkaval Valo
Elégedettség Skala thlnyomd tobbségében szellemi munkat végzd, felsdfoktl végzettségli

vizsgalati személyek adatain keriiltek validalasra (Csordas és mtsai, 2022), igy feltételezhetd,
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hogy a blue collar populacio, illetve olyan egyének esetében, akik nem rendelkeznek egyetemi
tanulmanyokkal, e mérdeszk6zok nem mérnek alkalmasan.

A vizsgalat tovabbi korlatjanak a kérddivcsomag hossziusdga mindsiil, ami miatt
lehetséges, hogy a vizsgalati személyek kitoltés kdzben elfaradtak és dekoncentraltabba valtak.
Ez a feltétel pedig megkérdbjelezhetévé teszi a valaszok valosagtartalmat. Az online
feliileteken megosztott kérddivcsomag egy kovetkezd hatranya a virtudlis tér altal kivaltott
valasztorzitds. Az anonimitas teret enged annak, hogy a vizsgdlati személyek szdndékosan
olyan valaszokat adjanak meg sajat magukkal kapcsolatban, melyek nem a valdsagot tiikrozik.
Az online kérddivecsomag végsd negativumaként azt fogalmaztuk meg, hogy a virtudlis térbol
adoddan nem tudtuk biztositani vizsgalati személyeink szamara a kitoltéshez sziikséges

nyugodt kornyezetet €s a megfeleld rapportot sem.

4.3. Osszefoglalas, kitekintés

Jelen vizsgalat céljaként az keriilt kitlizésre, hogy a Job Crafting Skalat magyar mintan
vizsgaljuk és validitasat teszteljiik. A kutatés koriil jarja, milyen kapcsolat all fenn a job crafting
¢s mas konstruktumok — jollét, munkdval val6 elégedettség és munka értelmessége — kozott,
valamint elemzi a Job Crafting Skala (Tims és mtsai, 2012) alfaktorai és tovabbi mérdeszk6zok
kozotti korrelaciokat, illetve a ndk és férfiak, tovabba szellemi és fizikai munkat végzok
csoportjai kozotti kiilonbségeket.

A job crafting jelenségének vizsgalatdhoz elengedhetetlen volt a Job Crafting Skala
vizsgalat ald vetettiik, ami mentén az eredeti holland valtozattal (Tims és munkatarsai, 2012)
megegyezden négy alfaktort kiilonitettiink el: (1) strukturalis munkahelyi er6forrasok novelése,
(2) hatréltato munkahelyi kovetelmények csokkentése, (3) szocidlis munkahelyi eréforrasok
novelése és (4) kihivast jelentd munkahelyi kdvetelmények novelése. Emellett megerdsitést
nyert az is, hogy a négy faktort egy felsébbrendii faktorként fogja kozre a job crafting
konstruktuma. A négyfaktoros struktiraval Osszhangban azonos faktorstrukturat kaptunk a
mérdeszkoz torok (Akin és mtsai, 2014) ¢és szerb (Vukeli¢ és mtsai, 2021) validalo
tanulmanyaival, ami feltételezhetd, hogy a mintak Osszetételének egyezésébol — szellemi
munkat végzd, felséfoku iskolazottsaggal rendelkezd személyek — adddhat. Ezen kijelentést
alatdmasztja, hogy a kérddiv japan (Eguchi és mtsai, 2016), olasz (Cenciotti €s mtsai, 2016) és

spanyol (Bakker és mtsai, 2018) adaptaldsa nagyobb részt fizikai munkét végzd egyének
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validitasvizsgalatat a WHO Jollét Kérddiv roviditett magyar valtozataval (Susanszky és mtsai,
2006), a Munkaval Valo Elégedettség Kérddivvel (Martos és mtsai, 2014) és a Munka
Ertelmessége Kérdoéivvel (Csordas és mtsai, 2022) végeztiik. Jelen kérdéiv magyar nyelvii
adaptalasa soran a mintaban feliilreprezentaltak voltak a szellemi munkat végzd vizsgalati
személyek, igy tovabbi vizsgdlatokra lenne sziikség ahhoz, hogy megtudjuk, a job crafting
hogyan jelenik meg fizikai munkat végzék korében. Erre vald tekintettel célravezetd lenne a
Job Crafting Skala itemeit revidealni és papir alapt tesztfelvétellel tovabbi vizsgalatokat
folytatni azért, hogy a blue collar populacio jellegzetességei is felderitésre keriiljenek. Online
kérddives modszeriink nem csupan a fizikai munkit végzé egyének csoportjanak
alulreprezentaltsagat eredményezte, igy a jovében érdemes lenne iskolai végzettség és életkor
alapjan is, akar fokuszcsoportokra osztott adatfelvételt végezni, mivel a skala jelen adaptacioja
nagyrészt szellemi munkat végzo értelmiségi minta adatai alapjan kertilt validalasra.

A job crafting és a jollét egyiittjarasaban kimutatasra keriilt a job crafting jollétet
tamogato hatasa, mely megvalosulhat a munkahelyi elktelezodésen (Toyama és mtsai, 2021),
vagy az autondmia-tdmogatason (Slemp és mtsai, 2015) keresztiil. Az eredmény arra enged
kovetkeztetni, hogy a feletteseknek érdemes 1d6t és energiat fektetni abba, hogy 0sztondzzék
munkavallaloikat a kiilonb6z6 job crafting technikak alkalmazasara. Habar vitatott, hogy a
szubjektiv jollét kialakulasaban a targyi feltételek pontosan mekkora szerepet toltenek be —
Kammann (1983) csupan gyenge korrelacidkat talalt, Diener (1984) szerint befolyasold erével
birnak, de ez a hatas nem jelentds, Slemp és munkatarsai (2015) alapjan pedig mind az egyéni,
mind a kontextualis tényezdk fontosak -, azt azonban Iényeges megjegyezni, hogy a job crafting
értelmében egy koltséghatékony utjat talalhatjuk a dolgozdk jollétének biztositasara. Mi tobb,
a job crafting lehetdséget nyujthat arra vonatkozdan is, hogy pozitiv iranyban fejlédjon a tagabb
értelemben vett jollét (Kim és Beehr, 2018). A fokozott jollét pedig szamos pozitiv
kovetkezményt jelent a szervezetek szdmara: csokken a munkahely elhagyasi szandék, jobba
valik a teljesitmény, kevesebb a munkahelyi kimaradds (Deutsch és mtsai, 2015), javul az
oktatds mindsége (Peral és Geldenhuys, 2016), valamint n6 a munkahelyi elkotelezddés
(Toyama ¢és mtsai, 2021) és az autondomia (Slemp és mtsai, 2015). A jovoben tehat érdemes
lenne hangsulyt fektetni magyar kontextusban annak vizsgalatara, hogy a job crafting és a jollét
mogott milyen mechanizmusok huzdédnak meg, melyek ismerete hatékonyabb vallalati
beavatkozasokhoz vezethetne (Slemp és Vella-Brodrick, 2014).

kiemelni, hogy a pozitiv hatés tobb tényezon keresztiil is megvalosulhat. Egyrészt a job crafting
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munkahelyi elégedettségre gyakorolt optimalis befolyasa megmutatkozhat azaltal, hogy
facilitdlja a munkavallalok szdmaéra rendelkezésre allo6 eréforrdsok szamat, ami jobb
megkiizdést, ezaltal nagyobb munkéval valé elégedettséget eredményez (Cheng és Yi, 2018).
Masrészt kozvetitd tényezo lehet tovabba az észlelt szervezeti tdmogatas (Ingusci és mitsai,
2016), valamint a kiégés bekovetkezésének csokkent valoszinlisége (Cheng és Yi, 2018).
Korabban a munkéval val6 elégedettségnek szamos pozitiv hatasat mutattak ki. Nem csupan a
szervezetek altalanossagban vett hatékonysaga és eredményessége fiigg nagyban a munkaval
valo elégedettségtdl (Aziri, 2011), de olyan tényezd is csokkenthetd altala, mely alapjaiban
véve gatolja az optimalis munkavégzést — ez pedig a kiégés (Vladar, 2016). Jelen kutatas és a
korabbi vizsgalatok eredményei alatdmasztjak, hogy a szervezeti produktivitas, siker és a
munkavallalok hatékonysaga nagyban filigg a munkaval vald elégedettségtol. A konstruktum
job craftinghoz kot6dd viszonyanak feltarasa azért kiemelten 1ényeges, mert a két jelenség
pozitiv kapcsolatban all egymassal (Berg és mtsai, 2008; Ingusci és mtsai, 2016; Cheng és Yi,
2018; Zito és mitsai, 2019), igy a szervezet termelékenységével kapcsolatos kérdések
célravezetd kibontasdhoz Iétfontossdgi a két valtozé mogotti hattértényezok alaposabb
megismerése.

Vizsgalatunk kimutatta, hogy a job crafting eredményes eszkbzeként szolgalhat a
crafting valdoban hatékony lehetdséget nyUjt arra vonatkozoan, hogy a munkavallalok
tevékenységi koriik szamukra relevans részeinek modositdsa altal jelentdsebbnek
(Wrzesniewski és mtsai, 2013) és értelmesebbnek (Berg és mtsai, 2013) éljék meg munkajukat.
A munka jelentdségteliként valo megtapasztalasa fontos eldnydket jelent mind egyéni, mind
szervezeti szinten. Nistor és munkatarsai (2015) kimutattak, hogy a munka értelmessége
csokkenti a depressziv tiinetek megjelenését, ami az egyik legtobb munkahelyi kiesésért felelds
kronikus zavar (Druss és mtsai, 2000), igy kijelenthetd, hogy a job crafting hozzéjarulhat ahhoz,
hogy a vallalatoknak kevesebb koltségkieséssel kelljen szembenézniiik. Mindemellett az
értelmes munka utat enged a munkahely elhagyasi szandék mérséklédéséhez (Zhang ¢és Li,
2020), noveli a munkahelyi elkotelezddést (Hulshof és mitsai, 2020) és pozitivan
befolyasolhatja a rezilienciara valo képességet is (Wingerden és Poell, 2019). Utdbbi tényezd
pedig a munkahelyi elkotelezddésen keresztiil optimalis hatast gyakorol a munkahelyi
teljesitményre (Kasparkova és mtsai, 2018). JovObeni kutatasok soran ajanlott lenne hangsulyt
fektetni arra, hogy a job crafting és a munka értelmessége kozott milyen mediald, illetve
moderald faktorok jatszhatnak szerepet. Mivel bizonyitott, hogy a job craftingon keresztiil elért

jelentdségteljes munka megtapasztalasa figyelemremélto fejlesztési teriiletet nyujthat annak
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tanulmanyozasat illetéen, hogyan lehet fenntartani a munkavallalok egészségét, és ezaltal
csokkenteni a munkahelyi kihagyds, illetve elhagyas mértékébdl szarmazo koltségeket.

Jelen kutatas jelentdsége ¢€s gyakorlati haszna abban mutatkozik meg a leginkabb, hogy
legjobb tudomésunk szerint a Job Crafting Skéla (Tims és mtsai, 2012) magyar nyelven
korabban nem keriilt validalasra, igy e tanulmany hianypotlo értéke vitathatatlan. A mérdeszkoz
hazai kontextusban valé hasznalata szamos lehetéséget nyujt a munkapszichologia vilagaban
jartas szakemberek szamara. Szervezetfejlesztési teriileten egy olyan 1) aspektus
tanulmanyozasat ¢s formalasat teszi lehetové, melynek pozitiv vonatkozasai kutatdsok altal
bizonyitottak. A skala magyar mintdn vald érvényességébdl adoddan boviilt eszkoztarral
nézhetlink szembe azzal, hogyan javitsuk a munkavallalok jollétét (Slemp és Vella-Brodrick,
2014; Peral és Geldenhuys, 2016; Kim ¢s Beehr, 2018; Toyama és mtsai, 2021), munkaval vald
elégedettségét (Berg és mtsai, 2008; Ingusci és mtsia, 2016; Cheng és Yi, 2018; Zito és mtsai,
2019), vagy akar azt, hogy hivatasukat milyen értelemmel ruh4dzzék fel (Wrzesniewski és mtsai,
2013; Berg és mtsai, 2013; Tims és mtsai, 2016; Wingerden és Poell, 2019; Hulshof ¢s mtsai,
2020; Zhang és Li, 2020). EIobbi tényezok pedig korabbi kutatasok alapjan pozitiv befolyast
gyakorolhatnak a munkahelyi elk6telez6déstdl kezdve (Crawford és mtsai, 2010; Travaglianti,
Babic és Hansez, 2016; Hulshof és mtsai, 2020; Toyama és mtsai, 2021) a reziliencian
(Wingerden és Poell, 2019) 4t szamos tényezore, ezzel téve hatékonyabba (Kasparkova és

mtsai, 2018) és koltségkimélobbé a szervezetek miikodéseét.
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