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Hittér és célkitiizések: A kutatisban a Munkakorformalas (Job Crafting) Skéla magyar nyelvre torténd
adaptéldsa és a munkakorformalds (job crafting) konstruktumanak magyar kontextusban végzett tanul-
manyozasa kerilt célkitiizésre. A munkakorformalds (job crafting) jollétre gyakorolt befolyasa kedvezéen
hathat a munkahelyi elkotelez6désre, az észlelt autonémidra, a munkahelyi kimaradasra, valamint javithatja
a teljesitményt. A jelenség munkahelyi elégedettséggel vald egyiittjarasa altal tovabbd javulhat a szervezetek
hatékonysaga és eredményessége, valamint csokkenhet a munkavallalok kiégésének bekovetkezési valo-
szintisége. A munkakorformadlds (job crafting) altal megtapasztalt értelmes munka pedig mérsékelheti a
munkahelyelhagyasi szandékot és a depressziv tiineteket, valamint novelheti a munkahelyi elkotelez6dést és
a reziliencidra valo képességet. Habar a szakirodalom nagy része a pozitiv kovetkezményeket hangsulyozza,
a jelenség negativ hatdsai is ismertek. Ezek alapjan a kihivast keres6 munkahelyi viselkedés kontraproduktiv
hozzaéllassal parosulhat, igy a munkakorformalds (job crafting) vizsgalata munkahelyi kornyezetben
mindenképp relevans lehet. Mddszer: Az online adatfelvételben 645 dolgozo személy vett részt (67,29% nd),
akik életkora 18 és 65 év kozott mozgott. A mintat tobbségében szellemi munkat végz6, felséfoku vég-
zettséggel rendelkezd egyének alkottdk. A validitdsvizsgilat a WHO Jollét KérdSivvel, a Munkaval Vald
Elégedettség Kérdéivvel és a Munka Ertelmessége Kérdéivvel tortént. Eredmények: A vizsgalat soran a
Munkakorformalds (Job Crafting) Skala faktorstrukturdja megerésité faktorelemzés altal reprodukalasra
keriilt. Az érvényességi vizsgalat soran a munkakorformalds (job crafting) a jolléttel, munkaval vald elé-
gedettséggel és a munka értelmességével vald pozitiv egylittjarasa kimutatdsra kerilt, eredményeink
alapjan a kérdéiv megfelelé érvényességgel és megfeleld reliabilitissal alkalmazhat6. Kovetkeztetések:
A kutatds megerdsiti, hogy a munkakorformélds (job crafting) a jolléten, a munkaval vald elégedettségen
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és a munka értelmességén keresztiil szimos pozitiv kovetkezményt hordoz magaval. Feltételezhetd, hogy a
kérdéiv ezen tényez6kon keresztill megfelel§ eszkozként szolgalhat a szervezetek optimalis miikodésének
elésegitésében.

KULCSSZAVAK

job crafting, munkakorformalas, munkahelyi jollét, munka értelmessége, faktorelemzés

BEVEZETO

A job crafting konstruktuma

Napjainkban egyre tobb kutatas foglalkozik a munkahelyi jollétet befolyasold tényezékkel.
Az olyan kordbbi megkozelitések, melyek a munka elemi feltardsat tlizték ki célul, teljességében
figyelmen kiviil hagytdk magyardzataikban a munkavallal6 szerepét (Wrzesniewski és Dutton,
2001). Habar a legkisebb alkotdi szabadsaggal rendelkez6 munkakérokben is alkalom adodik
arra, hogy a dolgozék sajat maguk hatdrozzdk meg, mi az, amiben munkdjuk lényege rejlik,
a hagyomanyos megkozelitések meglehet6sen elenyészére csokkentették magyarazataikban az
egyén agencigjat (Wrzesniewski és Dutton, 2001).

A job crafting fogalmat Wrzesniewski és Dutton (2001) alkottak meg. Elméletiik alapjan job
crafting létrejohet azéltal, hogy az egyének megvaltoztatjak vagy sajat feladataikat, vagy munka-
helyi kapcsolataikat, illetve azaltal, hogy kiilonféle értelmezéseket kotnek munkafolyamataikhoz
(Wrzesniewski és Dutton, 2001). A job crafting lényege abban rejlik, hogy a munkakér hatérait
és a munka személyes jelentéségét nem a hivatalos munkakori leirdsok hatarozzak meg. Ezzel
szemben a munkavéllalok mozgasteret kapnak arra vonatkozéan, hogyan hajtjak végre és hata-
rozzak meg sajat munkavégzésiiket (Wrzesniewski és Dutton, 2001). Magyar viszonylatban a job
crafting konstruktumanak elnevezése néhol ,,munkakor-atalakitas”-ként (Kald és Toth, 2021)
jelenik meg, mig mashol a magyar forditds a munkakdrformalas/atalakitas kifejezést hasznalja
(Gelencsér, Végvari és Szabo-Szentgroti, 2022). Jelen kutatds sordn mi a munkakoérformélds
kifejezést részesitjiik elényben.

A munkakorformaélas értelmezésének tobb iranyzata létezik. Ezek koziil a legelterjedtebbek
Wrzesniewski és Dutton (2001) szerepalapd, valamint Tims, Bakker és Derks (2012) eréforra-
salapt megkozelitései (Tims, Twemlow és Fong, 2022). Jelen kutatds az utobbi, eréforrasalapt
(Tims és mtsai, 2012) megkozelitésre helyezi a hangsulyt, melyrédl a késébbiek folyamdn részle-
tesen sz6 esik.

Wrzesniewski és Dutton (2001), valamint Berg, Dutton és Wrzesniewski (2008) elméletiik-
ben a munkakérformalast olyan, az egyén altal kezdeményezett magatartasként fogalmaztak
meg, amely a valtoztatasra iranyul. A viselkedésmod célja a munkakor személyes elvarasokhoz,
motivumokhoz és vagyakhoz vald igazitdsa (Berg és mtsai, 2008). A proaktiv magatartds egy
sajatos formaja ez, ami amellett, hogy sztonzé tényez6ként hat, lehet6vé teszi, hogy a munka-
vallal6 olyan valtoztatdsokat végezzen munkdjiban, melyek értelmesebbé, vonzdébba és kielégi-
tobbé teszik szamara az adott munkakort (Demerouti, 2014). Ezzel egybehangzéan Tims és
munkatdrsai (2012) is megjegyzik, hogy a munkakorformalas a proaktiv munkahelyi magatar-
tasok egy fajtdjaként értelmezhets. Ezeket a viselkedésmdédokat mindig a munkavallald
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kezdeményezi. Céljuk a megel8zés, az iranyitds atvétele, vagy egy adott helyzet megvaltoztatasa
(Parker és Collins, 2010). Habar a munkakorformalas elsGsorban a személy és munka kozotti
illeszkedés optimalizélasara iranyul, altaldnossdgban elmondhatd, hogy a proaktiv viselkedés-
konstrukciék a munkakdrnyezetet érint6 véltoztatasokon keresztiil hozzajarulnak a dolgozdk
munkahelyi hatékonysdgdhoz, igy magasabb teljesitmény érhet6 el altaluk (Tims és mtsai, 2012),
bar volt olyan vizsgalat, melyben a munkahelyi kihivédsok napi szinten torténé keresése a kont-
raproduktivitassal mutatott kapcsolatot (Demerouti, Bakker és Halbesleben, 2015).

A munkakorformalas improvizalt folyamatként értelmezhetd. Lényege, hogy a dolgozok oly’
modon alakitjak feladataikat, kapcsolataikat, valamint foglalkozasuk értelmezését, amely segit
fenntartani annak altaluk definialt értelmét. A jelenség hozzajarul a munkavallalok munka sordn
felvett identitdsanak megérzéséhez (Wrzesniewski és Dutton, 2001), és szdmos formaban meg-
valosulhat. Egyrészt kialakulhat azaltal, hogy a dolgozdk egy adott munkahelyi feladat bizonyos
aspektusait megvaltoztatjak. Ezen torekvés a teend6k mennyiségének modositasatol kezdve azok
milyenségén at szamos teriilethez fliz6dhet. Mdsrészt a munkakorformalds magéba foglalhatja a
munkahelyi kapcsolatok szamanak és intenzitdsanak sajat érdek altal vezérelt alakitasat. Ezen
modositas érintheti a munkatarsakat, vagy akar az tugyfeleket is. Azaltal, hogy a dolgozénak
lehetdsége adddik arra, hogy munkahelyi kontextusban sajat sziikségletei szerint kapcsolodjon
masokhoz, egy olyan munkakdrnyezet alakulhat ki, amely jobban illeszkedik a munkavallaléi
igényekhez. A harmadik formdja a munkakérformalds megnyilvanulasanak arra vonatkozik,
hogy a munkatarsak hogyan észlelik munkajuk bizonyos aspektusait. Amennyiben megvaltoz-
tatjak a kilonboz6 munkarészekhez kot6dé észlelési folyamataikat, novelhetik foglalkozasuk
sajat maguk altal megkonstrualt értelmét (Wrzesniewski és Dutton, 2001). Fontos, hogy ugyan-
akkor a munkakorformalas nem konkrét megallapodasok altal véghez vitt, egyeztetett valtoz-
tatdsokrdl sz6l (Tims és Bakker, 2010), valamint nem is a munkafolyamat egészének
Ujratervezésérdl. Lényege ellenben, hogy konkrét munkahelyi feladatokon belill a dolgozdk a
munka olyan aspektusait valtoztatjdk meg (Berg és Dutton, 2008, idézi Tims és mtsai, 2012),
mely modositasok feltételezhetGen a legtobbszor fel sem tlinnek feletteseik szdméara (Wrzes-
niewski és Dutton, 2001).

A Wrzesniewski és Dutton (2001) elméleti keretére alapozott mérbeszkoz a fizikai, a kap-
csolati, és a kognitiv munkakorformalast méri (Ghitulescu, 2007; Laurence, 2010; Leana, Appel-
baum és Shevchuk, 2009; Niessen, Weseler és Kostova, 2016), a kérddiv alkalmazdsa azonban
nem terjeszthetd ki a vizsgilati személyek altalanos kontextusara (Ghitulescu, 2007). Szintén a
szerepalapu szemlélethez (Wrzesniewski és Dutton, 2001) kotédik a Slemp és Vella-Brodrick
(2014) éltal megalkotott Job Crafting Kérdéiv (Job Crafting Questionnaire), amely azt vizsgélja,
hogy a munkavallalok milyen mértékben mélyednek el kiilonféle munkakoérformalashoz kot6do
szokasokban.

Wrzesniewski és Dutton (2001) definicidja egybecseng Kulik, Oldham és Hackman 1987-ben
tett emlitésével, mely arrdl szolt, hogy a munkavallalok olykor sajatosan kezdeményezik mun-
kafolyamataik attervezését, mely valtoztatasokat a legtobbszor nem tudatjék feletteseikkel. Arrol
irnak, hogy ezen moédositdsok szamos olyan esetben megfigyelheték, amikor a munka és a
munkavallalé kozotti illeszkedés nem megfelel$. Ezekben a helyzetekben gyakori, hogy adott
egyén munkahelyi tevékenységeinek bizonyos aspektusait megvaltoztatja, ami nagyobb &sszhan-
got eredményez sajat képességei és az adott munkakor kozott (Kulik és mtsai, 1987).

A munkakorformalds elméleti keretbe foglalasdhoz lényeges megemliteniink a JD-R (mun-
kakovetelmények és erdforrasok, angolul Job Demands-Resources) modellt (Bakker és
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Demerouti, 2007). Ennek értelmében a munkakérformalds agy 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 kovetelményekre és eréforrasokra.
El8bbi adott munka minden olyan tulajdonsagat magaban hordozza, melyek tartds testi és/vagy
szellemi er6feszitést igényelnek. Utobbi értelmében a munka azon aspektusait tartjuk szamon,
melyek dltal csokkentheté a munkakovetelmények éltal kivéltott fizikai és pszicholdgiai rafordi-
tas mértéke, ugyanakkor eldsegitheté a tanulds és a fejlédés (Bakker és Demerouti, 2007).

A jelen kutatas alapjat képezd elméleti keret Tims és munkatdrsai (2012) nevéhez fliz6dik,
akik a JD-R modellt (Bakker és Demerouti, 2007) alapul véve kezdetben a munkakorformalas
hérom fogalmilag eltéré sszetevéjét killonitették el: munkahelyi er6forrasok novelése, kihivast
jelentd munkakovetelmények novelése és hatraltaté munkakovetelmények csokkentése (Tims és
mtsai, 2012). A JD-R modellel (Bakker és Demerouti, 2007) kapcsolatos kutatidsok kimutattak,
hogy a megnovekedett munkahelyi eréforrasok elsegitik a munka iranti elkotelezddést (Craw-
ford, LePine és Rich, 2010; Halbesleben, 2010), ami a szervezet eredményeinek pozitiv iranyu
kimeneteléhez (Salanova, Agut és Peird, 2005; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti és Schaufeli,
2009), valamint intenzivebb dedikdcidhoz és alacsonyabb fluktudcidhoz vezet (Halbesleben,
2010). Bakker és Demerouti (2007) ugyanakkor megjegyzik, hogy a munkahelyi eréforrasok
abban az esetben vezetnek magas szintli munkahelyi elkotelez6déshez, ha a munkakovetelmé-
nyek is magasak. Ezen eredményekbdl arra kovetkeztethetiink, hogy a munkahelyi elkotelez6dés
a munkakorformadlds egy fontos kovetkezménye lehet, mely Tims és munkatarsai (2012) szerint
a munkahelyi er6forrdasok novelésének egyéni szinten értékes kihatdsaihoz - pl. munkahelyi
elégedettséghez — vezethet.

A munkakorformalas masodik dimenzidja a kihivast jelenté munkakévetelmények novelése
(Tims és mtsai, 2012). A tényezd értelmében fontos, hogy a munkavallalok megfelelé meny-
nyiségu probatételt jelentd feladattal szembesiiljenek (Tims és mtsai, 2012), ugyanis Kass, Voda-
novich és Callender (2001) szerint egy olyan munka, amely nem elég 6szténz6, unalomhoz,
munkahelyi kihagydsokhoz és elégedetlenséghez vezethet. Ellenben, ha a dolgozok kihivast
jelentd feladatokkal szembesiilnek, 9sztondzve érezhetik magukat arra, hogy tudasukat és kész-
ségeiket fejlesszék, és komplikaltabb célokat tiizzenek ki és érjenek el altaluk (LePine, Podsakoff
és LePine, 2005). A kihivést jelenté munkakoévetelmények a munkahelyi stressz kialakulasaért
is felel6sek lehetnek (Crawford és mtsai, 2010), tovabba olyan produktivitést gatld viselkedéseket
idézhetnek el8, mint példaul a pletykalas vagy a hibak nem beismerése (Demerouti, Bakker és
Halbesleben, 2015). Crawford és munkatarsai (2010) mindezek ellenére kimutattak, hogy a
dimenzié pozitivan hat a munkahelyi elkotelez6désre.

Tims és munkatarsai (2012) a munkakoérformalds harmadik elemeként a hatraltatd munka-
kévetelmények csokkenését fogalmaztak meg. Ezen tényezé megfigyelheté a munkaviéllalok pro-
aktiv magatartdsaban akkor, amikor tdlterheltségiik mérséklésének érdekében elkezdik redukalni
munkakovetelményeiket (Tims és mtsai, 2012). Tobb bizonyitékunk van arra vonatkozéan, hogy
a magas szinti munkakévetelményeknek valé tartds kitettség alacsony szintli munkahelyi
er6forrasokkal kombindlva negativ egészségligyi kovetkezményekhez, tobbek kozott kiégéshez
(Bakker, Demerouti és Euwema, 2005; Schaufeli, Bakker és Van Rhenen, 2009), valamint szer-
vezeti szinten fluktudcidhoz vezethet (Kulik és mtsai, 1987). Crawford és munkatarsai (2010)
pedig kimutattdk, hogy a hatraltat6 munkakévetelmények és a munka iranti elkotelezédés kozott
negativ kapcsolat figyelhetd meg.
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Az elmélet mentén Tims és munkatarsai (2012) kidolgoztik a Job Crafting Skalat (Job
Crafting Scale), melynek pszichometriai vizsgélata soran azt talaltak, hogy a kezdetben feltéte-
lezett haromfaktoros modell helyett a négyfaktoros megoldas szignifikinsan jobban illeszkedett
az altaluk mért mintahoz, igy végs6 soron egy negyedik faktor beemelésével a konstruktumot
a kovetkez6 faktorokbdl épitették fel: (1) hatrdltaté munkahelyi kovetelmények csokkentése,
(2) kihivast jelent6 munkahelyi kovetelmények novelése, (3) szocidlis munkahelyi eréforrdsok
novelése és (4) strukturalis munkahelyi er6forrasok novelése, melyek koziil utdbbi kettd az egyén
munkahelyi kapcsolataira, visszajelzésre valé sziikségletére és tarsas kontaktusra iranyuld igé-
nyeire, valamint a munkardl szerzett tuddsara és autonoémidjira vonatkozik (Tims és mitsai,
2012). Tims és munkatdrsai (2012) eréforrasalapu megkozelitése tovabba Nielsen és Abildgaard
(2012) mérbeszkozében jelenik meg, amelyet kifejezetten fizikai dolgozok esetén alkalmaztak.

Osszegezve tehat, amikor a munkavéllalék azt érzik, hogy a munkakévetelmények nincsenek
Osszhangban munkahelyi er6forrasaikkal, az egymast kiegészité munkakorformalasi stratégiak
alkalmazdsaval enyhithetik az Gsszeférhetetlenségbdl adodé fesziiltségérzetiiket (Tims és mtsai,
2012). Ennek megfeleléen, amikor azt tapasztaljak, hogy a munka nem ér fel sziikségleteikhez,
illetve készségeikhez, motivaciot fognak érezni arra vonatkozdan, hogy annak bizonyos elemeit
megvaltoztassak (Wrzesniewski és Dutton, 2001).

A Job Crafting Skala mas nyelvii adaptacidi

Japanban Eguchi és munkatarsai (2016) végeztek vizsgélatot a Job Crafting Skéla (Tims és mtsai,
2012) adaptalasara. A leforditott, négy alskalat tartalmazé kérd6ivet olyan munkdsok toltotték
ki, akik egy japan gyart6 cégnél dolgoztak. A feltaré faktoranalizis soran a skala egy Osszetevdje,
a ,hatraltaté munkakovetelmények csokkentése” két tovabbi dimenziéra valt szét, igy az eredeti
faktorstrukturatdl (Tims és mtsai, 2012) eltéréen otfaktoros strukturat kaptak (Eguchi és mtsai,
2016). A job crafting a validitds vizsgélata sordn pozitiv egyiittjarast mutatott a munkakévetel-
ményekkel, a munkahelyi er6forrasokkal és a jolléttel (Eguchi és mtsai, 2016).

A Job Crafting Skala spanyol nyelven Bakker, Ficapal Cusi, Torrent Sellens, Boada Grau és
Hontangas Beltran (2018) kutatasa révén vélt elérhetévé. Tanulmanyuk soran 6t modellt tesz-
teltek, melyek koziil az els6 ketté Tims és munkatarsai (2012) kutatasanak négy- (strukturélis
er6forrasok novelése, hatraltat6 munkahelyi kovetelmények csokkentése, szocidlis er6forrasok
novelése, kihivést jelentd munkahelyi kovetelmények novelése) és haromtényezds (munkahelyi
erdforrasok novelése, hatraltaté munkakovetelmények csokkentése, kihivast jelenté munkahe-
lyi koévetelmények novelése) empirikus eredményein alapul. Faktorelemzésiik soran a kovet-
kezd faktorokbdl 4llé strukturat kaptdk: hatraltaté munkakovetelmények csokkentése,
szocidlis eréforrdsok novelése, valamint kihivést jelenté munkakévetelmények névelése (Bakker
és mtsai, 2018).

A Job Crafting Skala (Tims és mtsai, 2012) olasz nyelvli adaptaciéjat Cenciotti és munka-
tarsai (2016) végezték. Kutatdsukban a Job Crafting Skalanak (Tims és mtsai, 2012) 15 tételét
hasznaltak fel, melyekrol ugy itélték meg, hogy azok megfelelé sszefliggést mutattak egymassal.
Faktorelemzéseik soran a kezdetekben felvézolt skdla harom pozitiv dimenzidjaval megegyezGen
(Tims és mtsai, 2012) hdromfaktoros struktarat kaptak (Cenciotti és mtsai, 2016). A skdla
kritérium validitasat tesztelték a munkahelyi hatékonysdg, a munkahelyi elkotelez6dés és a
munkahelyi teljesitmény véltozdkkal Osszefiiggésben. Kutatasuk kimutatta, hogy a skala mind-
harom jelenséggel kapcsolatban egytittjarast mutat (Cenciotti és mtsai, 2016).
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Torokorszagban szintén végeztek vizsgalatot a Job Crafting Skala adaptalasara (Akin, Sari-
¢am, Kaya és Demir, 2014). A kutatasban férfi és ndi tanarokbol all6 mintat alkalmaztak.
A meger6sité faktorelemzés eredményei soran kimutattak, hogy az eredeti skala (Tims és mtsai,
2012) 21 tétele négy faktorra toltédik, és ezen négydimenziés modell illeszkedett a legmegfele-
l6bben a vizsgélatban alkalmazott mintdhoz (Akin és mtsai, 2014).

A Job Crafting Skala szerb nyelv(i adaptaciéjanak validélasat Vukeli¢, Petrovi¢ és Cizmié
(2021) harom vizsgalat keretében végezte. Kutatdsuk soran kvalitativ és kvantitativ eszkozoket is
hasznaltak. Eredményeikben megjegyzik, hogy a hatraltaté munkakovetelmények csokkentése
faktort meglehetésen érzékenyen kell kezelni, hiszen az ide tartozé magatartdsformak nem
feltétlen pozitiv megitéléstiek, Gsszességében azonban kijelentik, hogy a kérdéiv négyfaktoros
szerb adaptacidja megfelel$ validitdssal rendelkezik a munkakorformélds szerb munkavallalok
korében torténé méréséhez (Vukeli¢ és mtsai, 2021).

A Job Crafting Skéla (Tims és mtsai, 2012) mas nyelvekre t6rténé adaptalasa soran tehat nem
minden esetben az eredeti négyfaktoros struktira az, ami reprodukaldsra keriilt. Bakker és
munkatarsai (2018), valamint Cenciotti és munkatdrsai (2016) haromfaktoros, mig japan mintan
Eguchi és munkatarsai (2016) otfaktoros strukturat kaptak. Tims és munkatarsai (2012) eredeti
négyfaktoros modellje torok (Akin és mtsai, 2014) és szerb (Vukeli¢ és mtsai, 2021) mintan
keriilt egy az egyben megismétlésre. Ami a vizsgalati személyek foglalkozasat illeti, Japanban
fizikai munkat végzékon (Eguchi és mtsai, 2016), Spanyolorszagban (Bakker és mtsai, 2018) és
Olaszorszagban (Cenciotti és mtsai, 2016) fizikai és szellemi munkat végzékon, Torokorszagban
(Akin és mtsai, 2014) és Szerbidban (Vukeli¢ és mtsai, 2021) pedig Tims és munkatdrsai (2012)
kutatasdhoz hasonloan féként szellemi munkat végzé egyének csoportjan ment végbe a kérd6iv
validalasanak folyamata. A kérd6éiv mas nyelvli adaptacioit illeten egyfajta mintazat figyelhet
meg. A négyfaktoros struktdra (Tims és mtsai, 2012) azon vizsgalatokban keriilt megismétlésre,
melyek az adatfelvétel soran Tims és munkatarsaihoz (2012) hasonldan tobbségében szellemi
munkat végz6, fels6foku végzettséggel rendelkezd egyéneket mértek (Akin és mtsai, 2014; Vuke-
li¢ 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) mintdjanak Osszetételétdl, a kutatok 6t- (Eguchi és mtsai, 2016), illetve haromfak-
toros strukturat (Bakker és mtsai, 2018; Cenciotti és mtsai, 2016) kaptak.

A munkakoérformalas (job crafting) és egyéb munkahelyi jollét valtozok

Altalanosan elmondhato, hogy a munkahelyi feladatok alakitdsa féként pszichoszocidlis éllapo-
tokkal osszefliggd lehetéségeken keresztiil valosul meg, igy a munkakorformalas elsésorban
nem a fizikai, hanem a pszichologiai jollét vonatkozdsdban vizsgalhaté (Kim és Beehr, 2018).
Ugyan a munkakérformalds munkahelyi jollétre gyakorolt hatdsa meghatdrozd, korabbi
évek kutatdsai mégis csupdn a jollét egyes mutatdira helyezték a hangsilyt, és nem a munka-
vallalok tagabb értelemben vett jollétére (Slemp és Vella-Brodrick, 2014). A két konstruktum
kapcsolatanak feltardsa azért kifejezetten jelentGs, mert ezéltal lehetéség adodhat tovabbi magya-
razatokat taldlni arra, hogy mely mechanizmusok képesek a jollét fokozasdra. Ezen tudas
pedig iranymutatast adhat célzottabb és kreativabb vallalati beavatkozasok létrehozasahoz
(Slemp és Vella-Brodrick, 2014). Kim és Beehr 2018-as kutatdsukban azt az eredményt kaptdk,
hogy a munkakérformaéldsnak nem csupan a munkaval kapcsolatban vannak pozitiv hozadékai,
hanem az altalanos értelemben vett jollétre is képes befolyast gyakorolni (Kim és Beehr, 2018).
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Ezzel 6sszhangban Peral és Geldenhuys (2016) is kimutattak, hogy a munkakorformalas haté-
kony stratégia lehet gimnaziumi tandrok jollétének javitdsaban, ami az oktatds magasabb min6-
ségét eredményezheti, mig Toyama, Upadyaya és Salmela-Aro (2021) iskolaigazgatok korében
azt talalta, hogy a strukturdlis munkahelyi eréforrasok novelése tdmogatta az intézményvezetdk
jollétét a munkahelyi elkotelez6dés novelése dltal (Toyama és mtsai, 2021). Field és Buitendach
(2011) az el6bbi kutatdsok (Kim és Beehr, 2018; Peral és Geldenhuys, 2016; Toyama és mtsai,
2021) eredményeinek jelentdségét aldtamasztva arrdl irnak, hogy a szubjektiv jollétet megtapasz-
talé dolgozok nagyobb elkotelezédést tanusitanak munkahelyiik irant, ami magasabb munka-
teljesitményhez vezet (Bakker és Demerouti, 2008).

A szervezetek hatékonysdga és eredményessége nagyban fiigg a munkaval val6 elégedettség-
t6l. Ugyanakkor napjainkban mar elemi elvaras, hogy a vallalatok alapvetd sziikségletekkel és
vagyakkal felruhdzott egyénekként tekintsenek munkavallaloikra, ezen szempontok szem el6tt
tartdsa pedig 6nmagaban megfelelé6 indikatoraként szolgdl a munkahelyi elégedettségnek
(Aziri, 2011). A munkakorformalds és a munkahelyi elégedettség kozott pozitiv kapcsolat 4ll
fenn (Berg és mtsai, 2008; Cheng és Yi, 2018; Ingusci, Callea, Chirumbolo és Urbini, 2016; Zito
és mtsai, 2019), és ismeretes, hogy el6bbi tényezd optimalis hatdst gyakorol a munkahelyi
eréforrasokra. Amennyiben tobb kapacitas all a munkavéllalok rendelkezésére, nagyobb a valé-
szinliség arra, hogy lekiizdik a szamukra kihivast jelenté faktorokat, ami dltal megnovekedett
munkahelyi elégedettség jelezhet elére (Cheng és Yi, 2018). A munkahelyi elégedettség mun-
kakorformalas sordn torténé megtapasztaldsanak egy tovabbi lehetséges elérési moddja, hogy a
munkavallalok olyan eréforrasokat alkalmaznak, melyek éltal jobb teljesitményt, elkotelez6dést
és nagyobb elégedettséget élhetnek at (Dubbelt, Demerouti és Rispens, 2019). Ingusci és mun-
katérsai (2016) megjegyzik, hogy a jelenség kozvetitése az észlelt szervezeti timogatasbdl adodik,
mig Cheng és Yi (2018) arrél irnak, hogy a munkakorformalasnak készénheté alacsonyabb
szintli kiégés az, ami megnovekedett munkahelyi elégedettséghez vezet. Rotzinger (2018) alapjan
tudjuk, hogy a folyamat nem csak a munkaval, hanem az élettel val6 elégedettségre is szignifi-
kansan j6 hatdssal van, mig tovabbi kutatasok igazoltak, hogy az utdébbi két konstruktum kozott
pozitiv egyiittjards talalhaté (Judge és Watanabe, 1993; Unanue, Gomez, Cortez, Oyanedel és
Mendiburo-Seguel, 2017). Tovabba Zhang és Li (2020) alapjan a munkakorformalds negativ
kapcsolatban all a munkahelyelhagyasi szandékkal, mely folyamatban a munkahelyi elkotelezs-
dés és a munkaval valo elégedettség jatszik medidlé szerepet. Mindez azt mutatja, hogy azok a
munkavallalok, akik novelik kihivast jelentd munkahelyi eréforrasaikat és kovetelményeiket,
nagyobb munkahelyi elkotelez6dést és elégedettséget élnek at. Az eredmények alapjan pedig
ezen munkavéllalok kisebb valdszintiséggel nyujtjak be felmondasukat (Zhang és Li, 2020).
Zhang és Li (2020) kimutatasaival szemben Rudolph, Katz, Lavigne és Zacher (2017) szerint
nem taldlhatd szignifikdns Osszefiiggés a munkakorformélds és a fluktudcios szandék kozott.

Wrzesniewski, LoBuglio, Dutton és Berg (2013) szerint a munkakérformaélds szorosan ossze-
fiigg a munka értelmességével. Azaltal, hogy a munkakorformalas lehetéséget biztosit a munka-
vallaloknak sajat munkajuk és tevékenységi koriik azon részeit modositani, melyek szamukra
lényegesek, képessé valnak tevékenységiiket oly médon formalni, hogy az személyes jelentdséget
kapjon. Ezaltal hatdst tudnak gyakorolni munkahelyi élményeikre, amin keresztiil befolyasol-
hatjadk munkdjuk fontossdgat (Wrzesniewski és mtsai, 2013) és annak értelmességét (Berg,
Dutton és Wrzesniewski, 2013). Ilyenkor a munkakoérformalas folyamata felel6sségi korok,
esetleg munkahelyi kapcsolatok kialakitasin keresztiil is megvalosulhat. A lényeg, hogy a
munkavallalok gy alakitsak munkdjuk percepcidjat, hogy az jobban illeszkedjen értékeikhez
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(Wrzesniewski és mtsai, 2013). Ezen mozzanat abbél az okbdl eredéen fontos, hogy az én az
egyik legalapvetdbb forrasa a munka értelmességének (Rosso, Dekas és Wrzesniewski, 2010).
Zhang és Li (2020) szerint a munkakorformalas azaltal, hogy lehetdséget biztosit a munkavalla-
léknak munkajuk szdmos kiilonboz6 jelentését megtapasztalni, csokkenti a munkahelyelhagyasi
szandékot. Tims, Derks és Bakker (2016) szintén kimutattdk, hogy a munkakorformaélds két
Osszetevéjének, a munkakovetelményeknek és munkahelyi er6forrasoknak a személyes alakita-
saval adott egyén proaktivan képes befolydsolni a kozotte és munkdja kozti illeszkedést, aminek
kovetkeztében jelentdségtelibbnek tapasztalhatja meg munkavégzését. A munkakorformalas
jelentdsége a munka értelmességének tekintetében tehdt abban rejlik, hogy a munkavéllaldkra
nem munkakori lefrasuk passziv elszenveddiként tekintiink, hanem mint munkajuk jelentésének
alakitasaban aktivan részt vev, kompetens személyekre (Wrzesniewski és mtsai, 2013).

A kutatas célkitlizése

Jelen kutatas célja a Job Crafting Skala (Tims és mtsai, 2012) magyar verziéjanak pszichometriai
vizsgélata. A kérd6iv magyar nyelvre torténé forditdsa Martos Tamads altal tortént a Szegedi
Tudomanyegyetemen. Jelen kutatdsban a Tims és munkatdrsai (2012) altal javasolt faktorstruk-
tara kertil tesztelésre, majd a megbizhatdsag és érvényesség vizsgalata a szakirodalom alapjan
munkakorformélassal kapcsolatban allo konstruktumokkal.

MODSZER

Vizsgalati személyek

A Kkitolték kivalasztasanak kritériumaként szolgalt, hogy kizarélag olyan 18. életéviiket betoltott
vizsgalati alanyok vehettek részt a kutatdsban, akik munkaviszonnyal rendelkeznek. A kutatas-
ban Osszesen 645 {6 vett részt. A minta nemi aranyait tekintve 434 (67,29%) néi, 208 (32,25%)
térfi és 3 (0,47%) egyéb opcidt megjelold vizsgalati alanybdl allt. A vizsgalati személyek atlag-
életkora 28,88 (SD = 6,71) év, a legfiatalabb kitolté 18, mig a legidGsebb 65 éves volt.
A kérdéivesomagot kitolté egyének tilnyomo része szellemi munkaval (82,64%) foglalkozott,

tobb mint fele pedig a févarosban élt, és fels6foku végzettséggel rendelkezett. A minta leird
statisztikdjat az 1. tdbldzat szemlélteti részletesebben.

Eszk6zok

Munkahelyelhagydsi szdndék. A kitolték munkahelyelhagyasi szandékat egy kérdéssel mértiik,
egy 10-foku Likert-skélan a kovetkezd kérdésre kellett valaszolniuk: ,, Egytdl-tizig értékelve meny-
nyire dll szandékdban, hogy elhagyja jelenlegi munkahelyét?”

A Munkakorformdlds (Job Crafting) Skdla. A Job Crafting Skala Tims és munkatdrsai (2012)
altal kertilt kifejlesztésre. A skala eredeti verzidjanak validalasat holland mintdn végezték (Tims
és mtsai, 2012). A skala magyar nyelvil valtozatdnak szakszert atforditdsa a Szegedi Tudomany-
egyetemen tortént Martos Tamds vezetésével, és jelen kutatdsban is ez a valtozat keriilt felhasz-
naldsra. A Munkakorformalas Skala a job crafting konstruktumanak négy dimenzidjat méri:
(1) strukturdlis munkahelyi eréforrasok novelése, (2) kihivast jelentd munkakovetelmények
novelése, (3) hdtraltaté munkakovetelmények csokkentése és (4) szocidlis munkahelyi
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1. tablazat. A minta leird statisztikija

A valaszadék mintdja

Nem Férfi 208 6 (32,25%)
N6 434 16 (67,29%)
Egyéb 3 6 (0,47%)
Atlagéletkor 28,88 (SD = 6,71) év
Lakhely Falu 30 6 (4,65%)
Kozség 32 16 (4,96%)
Viaros 238 6 (36,89%)
Févéros 345 {6 (53,48%)
Legmagasabb iskolai végzettség Alapfoku 6 16 (0,93%)
Kézépfoku 115 6 (17,83%)
Folyamatban 1évé felséfoka 92 16 (14,26%)
Felséfoka 432 £5 (66,98%)
Munkavégzés tipusa Szellemi 533 {6 (82,64%)
Fizikai 73 £6 (11,32%)
Mindkettd 39 5 (6,05%)
Foglalkozas Didkmunkas 45 16 (6,98%)
Alkalmi munkds 9 16 (1,4%)
Alkalmazott 537 16 (83,25%)
Villalkoz6 54 (8,37%)
Hetente ledolgozott éraszam Heti 20-nél kevesebb éra 20 £6 (3,1%)
Heti 20 ora 53 6 (8,2%)
Heti 30 ora 21 16 (3,3%)

Heti 40 6ra
Heti 40-nél t6bb 6ra
Viltozo heti draszam

475 £6 (73,6%)
58 £5 (8,9%)
18 16 (2,8%)

er6forrasok novelése (Tims és mtsai, 2012). A kutatdsban hasznalt tételek az ,,I - Nem értek egyet
az dllitdssal™t0l a ,,4 — Egyetértek az dllitdssal’™-ig terjedtek.

A WHO Jollét Kérddiv Roviditett magyar viltozata (WBI-5). A WHO Jollét Kérd6éiv Rovidi-
tett magyar véltozata (WBI-5) a WHO Jollét Index tiztételes valtozatanak (Beck, Gudex és
Johansen, 1996) magyar nyelvre forditott, Gttételes verzidja (Susanszky, Konkoly Thege, Stauder
és Kopp, 2006). A kérd6iv optimélis reliabilitassal rendelkezik (jelen kutatdsban a Cronbach-alfa
érték 0,77), igy megbizhat6 és érvényes modszereként szolgalt annak, hogy felmérjiik altala a
vizsgalati személyek pozitiv, valamint negativ pszicholdgiai jollétét az elmult kéthetes iddszak
alapjan. Az allitasok a ,,0 — Egydltaldn nem jellemz6”-t6l a ,3 - Teljesen jellemz6™-ig terjedtek.

77

Munkdval Valé Elégedettség Kérdéiv. Az Elettel Val6 Elégedettség Kérdéiv (Diener, Emmons,
Larsen és Griffin, 1985) magyar nyelvi 4tdolgozasa (Martos, Sallay, Désfalvi, Szabd és Ittzés,
2014) altal jott létre az Ottételes Munkaval Valod Elégedettség Kérd6iv, mely a munkaval valé
elégedettség felmérésére szolgdl (Csordas, Matuszka, Sallay és Martos, 2022). A kérdéivben
hasznalt hétfoka Likert-skalan a tételeket az ,,I1 - Egydltaldn nem értek egyet” és a ,,7 — Tikéle-
tesen egyetértek” opciok kozott jelolhették meg a kit6lt6k. Jelen kutatasban a Cronbach-alfa érték
0,85 volt.
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Munka Ertelmessége Kérddiv. A Munka Ertelmessége Kérdéiv jelen kutatasban hasznalt
magyar verzidja Csordas és munkatarsai (2022) dltal keriilt kialakitdsra. A mérdeszkoz azon
hdrom dimenziét hivatott mérni, melyeket Steger, Dik és Duffy (2012) az aldbbiak szerint
hatdroztak meg: (1) a munka pozitiv jelentése, (2) a munka mint az értelemadas eszkoze, (3)
és a nagyobb johoz val6 hozzdjarulds motivacidja. A kérd6iv emellett alkalmazhaté a munka
értelmességének mérésére egy faktoron is. A skdla 10 itembdl 4ll, melyek kozil az egyik tétel
forditott. A kérdéiv soran hasznalt allitdsok egy 5 fokd Likert-skalan az ,,1 - Egydltaldn nem
igaz™-tol az ,,5 — Teljesen igaz”-ig terjedtek (Csordds és mtsai, 2022). Jelen kutatasban a kérdivet
a munka értelmességének globélis mutatdjaként, egyfaktoros struktiurdban hasznaljuk (Cron-
bach-alfa = 0,85).

Eljaras
Az online mintavétel alapjaul nem valdszintségi mintavételi eljarast hasznaltunk. A kérdéiv-
csomag kitoltése informalt beleegyezéssel, onkéntes alapon tortént. Az adatok feldolgozasat és

a statisztikai elemzések elvégzését a JASP 0.13.1.0 (JASP Team, 2022) program segitségével
hajtottuk végre.

Etikai vonatkozasok

A vizsgalatot a Pazmdny Péter Katolikus Egyetem Pszicholdgia Intézetének Kutatasetikai Bizott-
sdga engedélyezte az alabbi szdmon: 2022_02. A kérdbivcsomagot kizardlag a 18. életéviiket
betoltd, dolgozoé vizsgalati személyek tolthették ki. A vizsgalat kezdetekor a kitoltok teljes kort
tajékoztatast kaptak arrol, hogy az adataikat milyen célbdl vessziik fel, tovabba biztositottuk 6ket
az anonimitdsrol, valamint arrdl, hogy a kitoltést barmikor megszakithatjak. A kérdéivcsomag
kitoltése 6nkéntes alapon tortént, igy a vizsgilati személyek nem részesiiltek semmilyen kom-
penzaciéban a kutatdsban valo részvételért.

EREDMENYEK

A Munkakoérformalas (Job Crafting) Skala pszichometriai mutatdinak vizsgalata

A Munkakorformalds Skdlan meger6sit6 faktorelemzést végeztiink, a becslés hibajat robust
(sandwich) moddszerrel mértiik fel. Az elemzés elsé 1épéseként lefuttattuk a Tims és munkatarsai
(2012) altal javasolt négyfaktoros modellt. A megerdsité faktorelemzés sordn a khi-négyzet-teszt
szignifikdnsnak bizonyult (y2[2] = 950,286, p < 0,05), ami a nagy elemszdmbdl adédik (Bentler
és Bonnet, 1980; Joreskog és Sorbom, 1993). Az illeszkedési mutaték alacsony illeszkedést
mutattak (CFI = 0,821, TLI = 0,795, SRMR = 0,087). Az RMSEA érték (RMSEA = 0,081),
valamint annak konfidencia intervalluma (CI alsé = 0,076, CI felsé = 0,086) megfeleld illeszke-
dést adott.

Az alacsony illeszkedés okdnak felderitése céljabdl a modifikdcids indexek alapjan azt talal-
tuk, hogy a Hatréltat6 munkakovetelmények csokkentése alskdldhoz kapcsolodd 10-es tétel
(»Arra torekszem, hogy ne kelljen sok nehéz dontést hoznom munkdm sordn.”) a Kihivést jelentd
munkakovetelmények noévelése alfaktorra is tolt. Tovdbba két, a 6-os és 7-es Hatraltaté mun-
kahelyi kovetelmények csokkentése alskdldhoz tartozd tétel kozos kovariancidval rendelkezett,
ami magas modifikdcids indexet eredményezett. A kozos kovariancia a két tétel (, Gondoskodom
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réla, hogy a munkdm mentdlisan kevésbé megterheld legyen.”; ,,Probdlom azt biztositani, hogy a
munkdm érzelmileg kevésbé legyen megterheld.”) hasonlé megfogalmazasabdl eredt. Ezen feliil
a 10-es (,Arra torekszem, hogy ne kelljen sok nehéz dontést hoznom munkdm sordn.”) és a 11-es
(,Ugy szervezem a munkdm, hogy biztos legyek benne, nem kell egy dologra til sokdig koncent-
ralnom.”) itemek kozott is kovariancidt taldltunk, aminek magyardzatdra egy kozos mogottes
faktort feltételeztiink, mindkettd esetében a kognitiv eréfeszités megjelenését véltiik felel6snek.
Ezen okbdl a modellben a 6-0s és 7-es, illetve a 10-es és 11-es tételek kozé megengedtiink
egy-egy kovarianciat, és beépitettiink egy masodrendii (second order) faktort. Ut6bbi azt a célt
szolgalta, hogy teszteljiik, hogy leirhat6-e az az Osszefliggés, hogy a munkakérformaélds négy
dimenzidjat egy fels6bbrendd latens faktor - tehat a munkakdrformélds - fogja Gssze. Ezt
kovetSen az illeszkedési mutatok a kovetkezOképpen alakultak: y2(2) = 640,365, p < 0,001,
CFI = 0,893, TLI = 0,878, SRMR = 0,078, RMSEA = 0,062 (CI alsé = 0,057, CI felsé = 0,068).
Ezek alapjan az illeszkedési mutatok megfelelének bizonyultak. A végleges faktortoltéseket a
2. tdbldzat, a kezdeti és végleges illeszkedési mutatokat pedig a 3. tdbldzat szemlélteti. A két
kovariancia és a second order faktor beépitése soran létrejott négyfaktoros modellt az 1. dbra
abréazolja.

Megbizhatdsag vizsgalata

A Munkakorformaélas Skala megfeleld megbizhatdsaggal rendelkezett a Cronbach-alfa értékek
szerint. A skala, valamint az alsaldk Cronbach-alfa értékeit a 4. tdbldzat, a kérdéiv atlag és szoras
értékeit pedig az 5. tdbldzat részletezi.

ERVENYESSEG VIZSGALATA ES EGYEB EREDMENYEK

A skala érvényességét a jolléttel, a munka értelmességével, valamint a munkaval val6 elégedett-
séggel vizsgaltuk. Az altalunk kimutatott eredmény alapjan kozepesen erds, pozitiv irdnyd
kapcsolatot talaltunk a szubjektiv jollét és a munkakorformalds, a munka értelmessége és a
munkakorformalds, valamint a munkaval val6 elégedettség, és a munkakorformalds kozott.

A Munkakorformélds Skala alfaktorain és a minta kiillonboz6 csoportjain végzett statisztikai
elemzések szerint a Strukturalis munkahelyi eréforrasok novelésével a Jollét, a Munka értelmes-
sége és a Munkaval vald elégedettség korrelalt pozitivan. A Kihivast jelenté munkakovetelmé-
nyek novelése alfaktor pozitiv egyiittjarast mutatott a Jollét, a Munka értelmessége és a
Munkaval valé elégedettség véltozokkal. A Szocialis munkahelyi eréforrasok névelése pozitiv
kapcsolatban allt a Jolléttel, a Munka értelmességével és a Munkaval valo elégedettséggel.
Az eredményeket részletesen a 6. tdbldzat szemlélteti.

A munkahely-elhagyasi szandék és a munkakérformalas kozotti kapesolat tesztelésére végzett
korrelaciés préba kimutatta, hogy a két véltozd szignifikans, kozepesen erds, negativ irdnyd
kapcsolatban 4ll egymassal.

A kutatasban tovabba fiiggetlen mintds t-probaval dsszehasonlitast végeztiink a férfiak és a
ndk, illetve a szellemi és fizikai munkat végzé egyének munkakorformalassal kapcesolatos értékei
kozott. A killonbségvizsgalatok soran az alacsony csoportlétszamra hivatkozva kizartuk a nemi
Osszehasonlitds soran az egyéb (0,47%), a szellemi és fizikai munkat végzék Gsszehasonlitdsa
soran pedig a mindkét (6,05%) valaszlehetéséget megjel6ld vizsgalati személyeket. A férfiak
(M = 57,49, SD = 8,68) és nék (M = 56,10, SD = 8,643) csoportjanak Munkakorformalas
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2, tablazat. A Munkakorformalas Skala faktortoltései

Faktor Item Faktortoltés
Strukturdlis munkahelyi Prébélom fejleszteni a képességeimet. 0,496
eréforrasok novelése Igyekszem szakmailag fejleszteni 6nmagam. 0,577
Igyekszem uj dolgokat tanulni a munkdmban. 0,517
Gondoskodom rola, hogy a teljesitéképességemet teljes 0,354
egészében kihaszndljam.

En magam déntok arrdl, hogy végzem el a dolgaimat. 0,137
Hétraltaté munkakovetelmények Gondoskodom roéla, hogy a munkdm mentélisan 0,324

csokkentése kevésbé megterheld legyen.
Prébédlom azt biztositani, hogy a munkdm érzelmileg 0,379

kevésbé legyen megterheld.
Ugy szervezem a munkdmat, hogy minél kevesebb 0,786

kapcsolatom legyen azokkal az emberekkel, akiknek a
problémédja érzelmileg hatassal van ram.
Ugy szervezem a munkdmat, hogy minél kevesebb 0,847
kapcsolatom legyen azokkal az emberekkel, akiknek az
elvarasai nem redlisak.

Arra torekszem, hogy ne kelljen sok nehéz dontést 0,355
hoznom a munkdm soran.
Ugy szervezem a munkdm, hogy biztos legyek benne, 0,281
nem kell egy dologra tul sokdig koncentralnom.
Szocidlis munkahelyi eréforrasok ~ Megkérem a felettesemet, hogy készitsen fel engem a 0,513
novelése feladataimra.
Megkérdezem, hogy a felettesem elégedett-e a 0,752
munkdmmal.
A felettesemtdl varok inspirdciot. 0,378
Visszajelzést kérek mdsoktol a munkahelyi 0,675
teljesitményemrol.
Tandacsot kérek a munkatarsaimtol. 0,263
Kihivést jelenté munkahelyi Amikor egy érdekes projekt indul, 6nszdntambol 0,286
er6forrasok novelése jelentkezem mint résztvevd.

Ha j fejlesztésekr6l van szo, az elsék kozott vagyok, aki 0,254

megtanulja és kiprobdlja azokat.
Amikor nincsen sok munka, azt egy Gjabb esélynek 0,256

latom egy uj projekt elinditasara.
Gyakran villalok plusz feladatokat, még akkor is, ha 0,238

nem kapok értiikk plusz fizetést.
Prébalom a munkdamat még érdekesebbé tenni azaltal, 0,247

hogy mélyebb osszefiiggéseket keresek a munkdm egyes
tertiletei kozott.

Skalan elért értékei kozott nem taldltunk szignifikans kiilonbséget [#(640) = 1,896, p = 0,058,
(1-tailed) d = 0,160]. A szellemi (M = 56,61, SD = 8,54) és fizikai (M = 56,95, SD = 9,08)
munkét végzé csoportok munkakérformalas eredményei kozott pedig szintén nem talaltunk
szignifikdns killonbséget [t(604) = —0,312, p = 0,755, (1-tailed) d = —0,039].
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3. tablazat. A Munkakorformalas Skala illeszkedési mutatoi

Illeszkedési mutaték A kezdeti faktorstruktira A végleges faktorstruktura
CFI 0,821 0,893
TLI 0,795 0,878
SRMR 0,087 0,078
RMSEA 0,081 0,062
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1. abra. A jelen kutatasban (2022) Iétrehozott négyfaktoros modell

4. tablazat. A Munkakorformalas Skala Cronbach-alfa értékei

Tims és munkatarsai Jelen kutatas
(2012) (2022)
Strukturdlis eréforrasok novelése alskala 0,82 0,74
Hatraltaté munkakovetelmények csokkentése alskala 0,79 0,71
Szocialis eréforrasok novelése alskala 0,77 0,69
Kihivast jelenté munkakovetelmények novelése alskdla 0,75 0,79
Munkakorformalés Skala 0,76

5. tablazat. A Munkakorformalas Skala és az alskalak jelen kutatasban (2022) kapott atlag és széras

értékei

Atlag Szérés
Strukturdlis er6forrasok novelése alskéla 16,153 2,966
Hétraltaté munkakovetelmények csokkentése alskala 14,977 3,835
Szocialis erdforrasok novelése alskala 12,588 3,523
Kihivast jelenté munkakovetelmények novelése alskala 12,805 4,009
Munkakorformalas Skala 56,522 8,662
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6. tablazat. A Munkakorformalds Skala alfaktorainak és a J6llét, a Munka Ertelmessége és a Munkaval
Valé Elégedettség kozotti korrelaciok

Munka Munkaval valé
Jollét értelmessége elégedettség
Strukturalis munkahelyi eréforrdsok névelése 0,418"** 0,515%** 0,523***
Hétraltaté munkakovetelmények csokkentése 0,113 —0,038 0,118
Kihivést jelenté munkakovetelmények novelése 0,355 0,378"** 0,380™"*
Szocidlis munkahelyi eréforrasok novelése 0,179*** 0,136*** 0,151%**

Megjegyzés: ***p < 0,001.

MEGVITATAS

A kovetkezd fejezetek célja eredményeink szélesebb kontextusban valé bemutatdsa. Jelen kuta-
tasban a munkakorformélas konstruktumdnak empirikus vizsgalatat, valamint a Job Crafting
Skala (Tims és mtsai, 2012) validitdsanak magyar mintan vald tesztelését tiiztiik ki célul.

A munkakorformalas jelenségének vizsgalatahoz alapvetden sziikségesnek bizonyult a skala
magyar nyelvii kidolgozasa, melynek hazai nyelvre torténé szakszert atforditasat a Szegedi
Egyetemen végezték Martos Tamds vezetésével. Ezt koveten a Job Crafting Skala Tims és
munkatarsai (2012) dltal kidolgozott négyfaktoros valtozatat teszteltiik. A faktorstruktura tesz-
telése soran a konstruktumot megfelelének talaltuk. Az eredeti Job Crafting Skalaval (Tims és
mtsai, 2012) megegyez8en négydimenzids felépitést kaptunk: (1) strukturalis munkahelyi
er6forrasok novelése, (2) hatraltaté munkahelyi kovetelmények csokkentése, (3) szocidlis mun-
kahelyi eréforrasok novelése és (4) kihivast jelentd munkahelyi kévetelmények novelése.
Ezen eredmény tovabba megegyezik Akin és munkatarsai (2014), valamint Vukeli¢ és munka-
tarsai (2021) eredményeivel. Jelen kutatdsban végiil a second order faktor beépitésével a
modell illeszkedését megfelel6bbnek talaltuk. A Job Crafting Skala (Tims és mtsai, 2012)
magyar valtozata megbizhatonak mutatkozott. A kérdéiv érvényességét a jolléttel, a munkaval
valo elégedettséggel és a munka értelmességével valo egyiittjardsaban teszteltiik. A validitdsvizs-
galat soran minden esetben szignifikdns korrelacidkat taldltunk, igy a mérbeszkozt mind
megbizhatdsdg, mind érvényesség szempontjabdl alkalmasnak itéltik magyar mintin vald
alkalmazashoz.

A Munkakorformalas Skéla alfaktorai a Hatréltatdé munkakovetelmények csokkentése
dimenzié kivételével mind szignifikdns kapcsolatban alltak a jolléttel, a munkéval vald elége-
dettséggel és a munka értelmességével. Abbol, hogy a Hatraltat6 munkakovetelmények csok-
kentése alskdla nem mutat Osszefiiggést a kutatds sordn haszndlt tovabbi kérdéivekkel, arra
kovetkeztetiink, hogy a faktor nem elég stabil. Ez az inkonzisztencia tobb tényez6bdl adddhat.
Meglehet, hogy a skéla ezen faktordhoz tartozé itemek tagaddsos megfogalmazésa — pl. , Ugy
szervezem a munkdmat, hogy minél kevesebb kapcsolatom legyen azokkal az emberekkel, akiknek
az elvdrdsai nem redlisak.” — az ellentmonddsossag mogott meghtzddo jelenség. A dimenzi6 azt
a mozzanatot hivatott mérni, amikor a munkavallalok tdlterheltségiik észlelésekor aktiv 1épése-
ket tesznek az &ket ért elvardsok csokkentésére (Tims és mtsai, 2012). A fenomén megragadasa
tehat korantsem egyszer(i feladat. Lényege annak elérésében rejlik, hogy az egyén ,ne legyen
hatraltatva”, amihez eredményeink alapjdn egyfajta forditott gondolkodas sziikséges. A kutatds
ezen limitdcidja tovabbi vizsgalatokat igényel.
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Vizsgalatunkban tovabba Osszehasonlitast végeztiink férfiak és nék, valamint szellemi és
fizikai munkat végzék csoportjainak munkakorformalasi értékei kozott, és az elemzés soran
nem taldltunk kiilonbséget. Fontos azonban megjegyezni, hogy a fizikai munkat végzé vizsgalati
személyekrdl kevesebbet tudtunk meg, amit az alacsony kit6ltési szamuk (73 £6) is aldtamaszt.

A kutatas egyik limitaltsaga abbdl fakad, hogy a minta nem tekinthetd reprezentativnak.
Jelen korlat az eljaras soran alkalmazott nem valdszinliségi mintavétel kovetkezménye. Fontos
tovabba megjegyezni, hogy a fizikai munkat végzs és alacsonyabban iskoldzott egyének esetében
az online adatfelvétel egyébként sem tekinthet6 optimalis adatfelvételi modszernek, mivel
valdszintisithetden ezek a személyek kevésbé szoktak hozza az online térhez. Ezen csoporthoz
kotédéen fontos megjegyezni, hogy a vizsgdlat soran hasznalt kérdéiveket illetden a Munka
Ertelmessége Kérdéiv és a Munkdval Val6 Elégedettség Skéla tulnyomé tobbségében szellemi
munkat végz6, felséfoku végzettségl vizsgalati személyek adatain keriiltek validalasra (Csordas
és mtsai, 2022).

OSSZEFOGLALAS

Jelen vizsgalat céljaként azt tiiztiik ki, hogy a Munkakorformalas (Job Crafting) Skalat magyar
mintan vizsgaljuk, és validitdsat teszteljiik. A kérdéiv faktorstrukturajat vizsgdlat ala vetettiik,
ami mentén az eredeti holland valtozattal (Tims és mtsai, 2012) megegyezGen négy alfaktort
kilonitettiink el, emellett meger6sitést nyert az is, hogy a négy faktort egy fels6bbrendti faktor-
ként fogja kozre a munkakorformalds (job crafting) konstruktuma. A kérdéiv validitasvizsgalatat
a WHO Jollét Kérddiv roviditett magyar valtozatdval (Susanszky és mtsai, 2006), a Munkaval
Valé Elégedettség Kérdéivvel (Martos és mtsai, 2014) és a Munka Ertelmessége Kérdéivvel
(Csordés és mtsai, 2022) végeztiik.

A munkakorformalds (job crafting) és a jollét egylittjdrasaban kimutatdsra kertilt a munka-
korformalas (job crafting) jollétet tdmogatd hatdsa, mely megvalésulhat a munkahelyi
elkotelez6désen (Toyama és mtsai, 2021) vagy az autondémiatamogatason (Slemp, Kern és
Vella-Brodrick, 2015) keresztiil. Az eredmény arra enged kovetkeztetni, hogy a feletteseknek
érdemes id6t és energiat fektetni abba, hogy 6sztonozzék munkavallaldikat a kilonb6z6 mun-
kakorformaldsi (job crafting) technikak alkalmazasira. Habar vitatott, hogy a szubjektiv jollét
kialakuldsaban a targyi feltételek pontosan mekkora szerepet toltenek be, azt azonban lényeges
megjegyezni, hogy a munkakorformalds (job crafting) értelmében egy koltséghatékony utjat
talalhatjuk a dolgozdk jolléte biztositasanak. Mi tobb, a munkakorformalds (job crafting) lehe-
tséget nyudjthat arra vonatkozdan is, hogy pozitiv irdnyban fejl6djon a tdgabb értelemben vett
jollét (Kim és Beehr, 2018). A fokozott jollét pedig szdmos pozitiv kévetkezményt jelent a
szervezetek szamara: csokken a munkahelyelhagyési szandék, jobba vilik a teljesitmény, keve-
sebb a munkahelyi kimaradas (Deutsch, Fejes, Kun és Medves, 2015), javul az oktatds mindsége
(Peral és Geldenhuys, 2016), valamint né a munkahelyi elkotelezédés (Toyama és mtsai, 2021)
és az autonémia (Slemp és mtsai, 2015). A jovében tehdt érdemes hangsulyt fektetni magyar
kontextusban annak vizsgalatira, hogy a munkakérformalas (job crafting) és a jollét mogott
milyen mechanizmusok huizédnak meg, melyek ismerete hatékonyabb vallalati beavatkozasok-
hoz vezethetne (Slemp és Vella-Brodrick, 2014).

A munkakorformalas (job crafting) és a munkaval val6 elégedettség korrelacidjaval kapcso-
latban fontos kiemelni, hogy a pozitiv hatds t6bb tényezén keresztiil is megvalosulhat. Egyrészt a
munkakorformalds (job crafting) munkahelyi elégedettségre gyakorolt optimalis befolydsa
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megmutatkozhat azaltal, hogy facilitdlja a munkavallalok szamara rendelkezésre all6 er6forrasok
szamat, ami jobb megkiizdést, ezaltal nagyobb munkéval vald elégedettséget eredményez (Cheng
és Yi, 2018). Masrészt kozvetitd tényezé lehet tovabba az észlelt szervezeti timogatds (Ingusci és
mtsai, 2016), valamint a kiégés bekovetkezésének csokkent valdszintsége (Cheng és Yi, 2018).
A konstruktum munkakérformalashoz (job crafting) k6t6d6 viszonyanak feltarasa azért kiemel-
ten lényeges, mert a két jelenség pozitiv kapcsolatban all egymassal (Berg és mtsai, 2008; Cheng
és Yi, 2018; Ingusci és mtsai, 2016; Zito és mtsai, 2019), igy a szervezetek optimalis mtikodését
érint6 kérdések kibontasdhoz létfontossagu a két valtozé mogotti hattértényezok alaposabb
megismerése.

Vizsgélatunk kimutatta, hogy a munkakorformalds (job crafting) eredményes eszkozként
szolgalhat a munka értelmességének megtapasztalasdban, mivel a munkavallalok tevékenységi
koriik szamukra relevans részeinek modositasa altal jelentSsebbnek (Wrzesniewski és mtsai,
2013) és értelmesebbnek (Berg és mtsai, 2013) élik meg munkajukat. A munka jelentdségteliként
valé megtapasztalasa fontos elényoket jelent mind egyéni, mind szervezeti szinten.

Jelen kutatds jelent6sége és gyakorlati haszna abban mutatkozik meg a leginkabb, hogy
legjobb tudomasunk szerint a Job Crafting Skala (Tims és mtsai, 2012) magyar nyelven korab-
ban nem keriilt validalasra, igy e tanulmany hidnypo6tlo értékkel rendelkezik. A mérdeszkoz
hazai kontextusban valé hasznalata szdmos lehetséget nyudjt a munkapszicholégia vildgaban
jartas szakemberek szdmdra. Szervezetfejlesztési teriileten egy olyan 0j aspektus tanulmdanyozasat
és formalasat teszi lehet6vé, melynek pozitiv vonatkozdsai kutatasok dltal bizonyitottak. A skala
magyar mintdn valé érvényességébdl adoddan béviilt eszkoztarral nézhetiink szembe azzal,
hogyan javitsuk a munkavallalok jollétét, munkéval valo elégedettségét, vagy akar azt, hogy
hivatdsukat milyen értelemmel ruhdzzak fel, ezzel téve hatékonyabbd (Kasparkova, Vaculik,
Prochdzka és Schaufeli, 2018) és koltségkimélébbé a szervezetek muikodését.
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Melléklet

Job Crafting Skala tételei

Prébélom fejleszteni a képességeimet.
Igyekszem szakmailag fejleszteni 6nmagam.
Igyekszem 1j dolgokat tanulni a munkdmban.
Gondoskodom réla, hogy a teljesitéképességemet teljes egészében kihasznaljam.
En magam déntdk arrél, hogy végzem el a dolgaimat.
Gondoskodom réla, hogy a munkdm mentalisan kevésbé megterhel legyen.
Prébalom azt biztositani, hogy a munkdm érzelmileg kevésbé legyen megterhel.
Ugy szervezem a munkdmat, hogy minél kevesebb kapcsolatom legyen azokkal az embe-
rekkel, akiknek a problémdja érzelmileg hatdssal van rdm.
9. Ugy szervezem a munkdmat, hogy minél kevesebb kapcsolatom legyen azokkal az embe-
rekkel, akiknek az elvarasai nem realisak.
10. Arra torekszem, hogy ne kelljen sok nehéz dontést hoznom a munkam soran.
11. Ugy szervezem a munkdm, hogy biztos legyek benne, nem kell egy dologra tul sokdig
koncentralnom.
12. Megkérem a felettesemet, hogy készitsen fel engem a feladataimra.
13. Megkérdezem, hogy a felettesem elégedett-e a munkdmmal.
14. A felettesemre hagyatkozom, ha 6tletekre van sziikségem.
15. Visszajelzést kérek mdsoktdl a munkahelyi teljesitményemrol.
16. Tandcsot kérek a munkatarsaimtol.
17. Amikor egy érdekes projekt indul, 6nszantambdl jelentkezem mint résztvevd.
18. Ha uj fejlesztésekrdl van sz6, az elsék kozott vagyok, aki megtanulja és kiprdébalja azokat.
19. Amikor nincsen sok munka, azt egy tjabb esélynek litom egy 4j projekt elinditasara.
20. Gyakran vallalok plusz feladatokat, még akkor is, ha nem kapok értiik plusz fizetést.
21. Prébilom a munkdmat még érdekesebbé tenni azéltal, hogy mélyebb Osszefiiggéseket
keresek a munkam egyes teriiletei kozott.

PN TR LD

Adapting the Job Crafting Scale to Hungarian

Doéra Gal and Georgina Csordas

Background and aims: The aim of the research is to adapt the Job Crafting Scale into Hungarian and to
study the construct of job crafting in the Hungarian context. The influence of job crafting on well-being has
an optimal effect on job engagement, perceived autonomy, turnover intentions and absence from work, and
also enhances job performance. The association of this phenomenon with job satisfaction improves the
efficiency and effectiveness of organizations and reduces the likelihood of employee burnout. The mea-
ningful work experienced through job crafting reduces the tendency to leave the workplace, depressive
symptoms, and increases workplace engagement and resilience. Methods: The online survey included
645 workers (67.29% women), aged between 18 and 65 years. The majority of the sample consisted of
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white-collar workers with tertiary education. Validity was tested using the WHO Well-Being Index, the
Satisfaction with Work Scale and the Work and Meaning Inventory. Results: In this study, the factor
structure of the Job Crafting Scale was replicated by confirmatory factor analysis. The validity testing
confirmed positive correlation between job crafting and well-being, job satisfaction and meaningful work.
The questionnaire can be used with adequate validity and reliability. Conclusions: The research confirms
that job crafting has a number of positive outcomes through well-being, job satisfaction and work mea-
ningfulness. The measurement can thus be an effective tool to increase the effectiveness of organizations.

KEYWORDS

job crafting, workplace wellbeing, meaningful work, factor analysis
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