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A JOB CRAFTING PROFILOK OSSZEFUGGESE
A SZERVEZETI ELKOTELEZETTSEGGEL

THE RELATIONSHIP BETWEEN JOB CRAFTING
PROFILES AND ORGANISATIONAL COMMITMENT

A munkakér kialakitasa az emberieréforras-menedzsment kritikus tertletei kdzé tartozik. A job crafting (magyarul mun-
kakor-atalakitds, munkakoratszabas) soran az egyén atformalja a munkakorét, fokozva a pozitiv munkatapasztalatat. Ez
a tanulmany a job crafting kutatasokat bdviti azzal, hogy megvizsgalja, hogy vajon a kiilénb6z6 job crafting gyakorlatok
kozul elkilonitheték-e egyének csoportjara jellemzé profilok, és ha igen, akkor ezek a profilok kiildénb6znek-e a szervezeti
elkotelezettség szempontjabdl. A vizsgalat résztvevéi a magyar lakossag korébol kertltek ki egy 500 fés reprezentativ fel-
mérés eredményeképpen. A kutatas eredményeként a szerzék azonosithattak négy egymastol szignifikansan eltérd egyéni
job crafting profilt, amelyek eltéré kapcsolatot mutatnak a szervezeti elkdtelezettség érzelmi, folytonossagi és normativ
komponenseivel. A cikk a vonatkoz6 elméleti és gyakorlati implikacidkat is bemutatja.
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Job design is a critical area of Human Resource Management. Job crafting is the process whereby individuals shape their
jobs according to their own needs, which enhances their positive work experience. This study extends the job crafting
research by examining whether different job crafting practices can be distinguished into profiles, and, if so, whether these
profiles differ in terms of organisational commitment. Study participants were drawn from the Hungarian population
using a representative survey of 500 respondents. Consequently, four significantly different individual job crafting
profiles were identified; these show different relationships with the affective, continuance, and normative components of
organisational commitment. The paper also presents the relevant theoretical and practical implications.
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megkozelitéssel (Grant & Parker, 2009). A job crafting
(Wrzesniewski & Dutton, 2001) az a proaktiv egyéni tevé-
kenység, amely soran az egyén valtoztat a munkakori jel-
lemz6in, a munkakdri hatarokon, annak érdekében, hogy
fokozza a pozitiv munkatapasztalatat.

A job crafting kutatasa az utobbi évtizedben valt inten-
zivebbé, két 6 iranyzatat kiilonboztetjiilk meg: az egyiket
szerepalapu, a masikat eréforras-alapu koncepciora épiil
(Bruning & Campion, 2018; Lichtenthaler & Fischbach,
2019). Rudolph és szerzdtarsai (Rudolph et al., 2017) a

munkakor kialakitasa kulcsfontossagu a szervezet

eredményessége ¢és a szervezetben tevékenykedd
egyének jolléte szempontjabol. Mind az egyének szintjén,
mind szervezeti szinten mérhetd a hatasa, mint példaul a
munkavallalok munkaval valé elégedettsége vagy a mun-
ka minésége (Oldham & Hackman, 2010). A hagyoma-
nyos munkaszervezési elméletek feliilrdl lefelé iranyt lo-
gikdja szerint a vezetdk, illetve munkaltatok tervezik meg
a munkavallalok munkavégzését, ezen elméletek kore
az utobbi husz évben kibdviilt az alulrol felfelé épitkezd

VEZETESTUDOMANY/ BUDAPEST MANAGEMENT REVIEW
LIV. EVF.2023.7-8.SZAM/ISSN0133-0179 DOI: 10.14267/VEZTUD.2023.07-08.03

28



metaanalizisiikben mar 122 kutatas mintajat tudtak ossze-
hasonlitani, és megvizsgaltak a job crafting kapcsolatat
kiilonféle egyéni és szervezeti szintli valtozokkal. A job
crafting pozitiv kapcsolatot mutatott a munkakdrrel valo
elégedettséggel, a munkakorrel valo elkotelezddéssel és a
munkakori teljesitménnyel, a varakozasnak megfelelden
negativ volt a kapcsolat a munkakorben észlelt megterhe-
lés mértékével, azonban nem volt szignifikans kapcsolat
meglepd mddon a kilépési szandékkal. A job crafting a
szervezeti elkotelezettséggel valo kapcsolataban a kutatok
egymasnak eltéré eredményeket publikaltak: tobb kutatas
megeroésitette az dsszefiiggést (Cheng et al., 2016; Wang
et al., 2018), azonban mas vizsgalatok ezt nem tadmasztot-
tak ala (Leana et al., 2009). Tovabba a job crafting szer-
vezeti elkotelezettséggel valo kapcsolatanak vizsgalatakor
figyelmen kiviil hagytak a kutatok, hogy a job crafting
gyakorlatok egyidejiileg is alkalmazhatok, ezaltal modo-
sulhat az egyének szempontjabol vizsgalva a szervezeti
elkotelezettséggel valo kapcsolata.

A job crafting és a szervezeti elkotelezettség kapcso-
latanak jobb megértése érdekében ez a tanulmany egy 6t-
dimenzios, szerepalapt job crafting kérdéiv (Weseler &
Niessen, 2016) adatait vizsgalja (amely kiterjed a felada-
tok bovitésére, szlikitésére, a munkakapcsolatok bovité-
sére, szlikitésére, valamint a kognitiv craftingre), tovabba
elemzi az 6t dimenzid kapcsolatat az egyének szervezeti
elkotelezettségével. A szervezeti elkotelezettség vizsgala-
ta harom dimenzids kérddivre épiil, amely magaban fog-
lalja az érzelmi elkotelezettség (Meyer & Allen, 1991), a
folytonossagi elkotelezettség (Powell & Meyer, 2004) és
normativ elkdtelezettség (Meyer & Allen, 1991) vizsga-
latat. Konfirmativ faktorelemzést (CFA) és hierarchikus
regresszioszamitast végeztiink Magyarorszagon, a CO-
VID-19 altal erésen érintett idészakban felvett, 500 mun-
kavallalobol allé mintan.

Jelen tanulmany azt vizsgalja, hogy vajon a kiilonb6z6
job crafting gyakorlatok koziil elkiilonitheték-e egyének
csoportjara jellemzé profilok, és ha igen, akkor ezek a
profilok kiilonbdznek-e a szervezeti elkotelezettség szem-
pontjabdl. A szakirodalomban a job craftingra vonatko-
z6 profilvizsgalatok Mikikangas és szerzotarsai (Maki-
kangas, 2018; Mikikangas & Schaufeli, 2021) nevéhez
flizédnek, akik elsésorban az elkdtelezodéssel (engage-
ment), illetve az egyén-munkakér illeszkedéssel valo kap-
csolatat vizsgaltak a profiloknak. E tanulmanyok egyike
sem vizsgalta az elkotelezettséget (commitment) a profi-
lok vonatkozasaban. Jelen tanulmanyhoz a job crafting
profilokat egy 6tdimenzios térben képeztiik (ahol a bovitd
¢s szikitd jellegl job crafting dimenzi6 is meg tudott je-
lenni), igy kerestiik a profilok 6sszefiiggését a szervezeti
elkotelezettség harom komponensével. A kutatas eredmé-
nyeként négy egyéni job crafting profilt azonositottunk.
Ezek a profilok eltérd erdsségli kapcsolatot mutatnak a
szervezeti elkotelezettség érzelmi, folytonossagi és nor-
mativ komponenseivel. Ezek az eredmények arra enged-
nek kovetkeztetni, hogy a munkavallalok egy része akti-
van ¢s egyidejlileg tobbféle job crafting magatartast kovet,
¢és ezek kombinacioit is érdemes figyelembe venni, amikor
arrol gondolkodunk, hogy milyen kovetkezményekkel jar
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az, hogy az egyének valtozasokat hajtanak végre a sajat
munkakdorikon.

Cikkiink felépitését tekintve a bevezetést kdvetéen az
irodalmi attekintés keretében bemutatja a job crafting és
a szervezeti elkotelezettség a kutatashoz hasznalt fogalmi
keretét, majd e fejezeteket a modszertan targyalasa koveti,
ezt kdvetéen pedig az eredményeket és a kovetkeztetése-
ket ismertetjiik.

Irodalmi attekintés

Szervezeti elkdtelezettség

A szervezeti elkdtelezettség tobb évtizede intenziven ku-
tatott teriilet (Becker, 1960; Botella-Carrubi et al., 2021;
Hrebiniak & Alutto, 1972; Meyer & Allen, 1991; Mowday
et al., 1979; O’Reilly & Chatman, 1986; Powell & Meyer,
2004), ¢és a fogalom tartalmat, el6zményeit és kovetkez-
ményeit széles kdrben tanulmanyoztak (Mathieu & Zajac,
1990; Meyer et al., 2002).

A kutatasok elsé hullamat Becker veszitenivalokon
alapulo elmélete és Mowday et al. (1979) altal javasolt
elkotelezettségi modell jeldlte ki, az utobbi id6szak leg-
ismertebb és legjobban kutatott modellje pedig Meyer
¢és Allen tobbdimenzids modellje (1991). Meyer ¢és Allen
(1991) népszerii elmélete harom kiillonbdzd pszichologiai
allapotra épiil — ezek alkotjak a modell harom pillérét: a
szervezethez valo érzelmi kotddés, a szervezet elhagya-
sanak észlelt koltségei és a szervezeti tagsag fenntartasara
vonatkozo kotelességérzet.

A szervezethez val6 érzelmi kotédés komponensének
Iényege, hogy az egyén milyen mértékben hajlando erd-
feszitéseket tenni a szervezetért, milyen mértékben fo-
gadja el annak értékeit és céljait, és milyen erds a vagya,
hogy fenntartsa a szervezethez vald tartozasat. A masik
komponens a szervezet elhagyasaval Osszefliggd észlelt
veszitenivalokon alapulé elkotelezettség vizsgalata. Két-
féle lehetséges veszteség kiilonboztethetdé meg a szervezet
esetleges elhagyasaval Osszefiiggésben: egyrészt amely
abbol fakad, hogy az egyének kevés alternativ munkale-
hetdséget talalnanak, amikor elhagyjak a vallalatot, mas-
részt azok a koltségek, amelyek a nagy személyes aldoza-
tokbol (baratsagok elvesztése, pénziigyi veszteségek stb.)
adodnak. A harmadik pillér az erkolesi kotelezettségen
alapulo elkotelezettség. Ezt a szakirodalomban normativ
elkotelezettség néven ismerik, a megkozelités alapja az
a moralis kotelességérzet, amelyet az egyén érez, hogy a
szervezet tagja maradjon.

Az érzelmi, folytonossagi és normativ elkotelezettség
nem az elkdtelezodés kiilonbozo tipusainak, hanem az
elkotelezodés Osszetevoinek tekinthetd. Ez azért fontos,
mert felhivja a figyelmet arra, hogy ez a harom dsszetevo
egyszerre jellemezheti az egyének szervezeti elkdtelezett-
ségét. Egyes embereknél egy vagy tobb komponens do-
minalhat, masoknal pedig masok. Ez a gondolat alapozta
meg az elkotelezettségprofilok vizsgalatat, amely az el-
mult évtizedben fokozatosan teret nyert a szakirodalom-
ban (Somers, 2009; Stanley et al., 2013; Wasti, 2005).

A kiilonbozo szerzOk a mintatol és az alkalmazott
csoportositasi eljarastol fiiggden eltérd elkotelezettség-
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profilokat tartak fel (Kiss et al., 2012), egy nagyszabasu
metaanalizis tanulsaga szerint azonban jellemzden meg-
figyelhet6 egy alacsony, egy magas, egy kdzepes, egy ér-
zelmi dominans és egy érzelmi-normativ dominans profil,
¢s a profilok szignifikans dsszefiiggést mutatnak példaul a
munkahelyi teljesitménnyel, a kilépéssel, illetve az OCB
(szervezeti polgar magatartas)-vel (Kabins et al., 2016).

Jelen kutatasunkban — mivel a job crafting vonatko-
zasaban tarunk fel profilokat — az elkotelezettségkompo-
nensek hatasat kiilon bontva elemezziik, hogy a fogalmak
kozotti sszefiiggések rétegei elkiiloniilhessenek.

Job crafting

A job crafting az a proaktiv tevékenység, amely soran az
egyén valtoztat a munkakori jellemz6in a sajat tudasa,
képességei és motivacioja alapjan, amely hathat a teljesit-
ményére €s a jollétére (Lazazzara et al., 2020; Petrou et
al., 2012; Wrzesniewski & Dutton, 2001). Ez egy akarat-
lagos tevékenység, amelyet a munkakdr betdltdje kezde-
ményez, annak érdekében, hogy az igényeihez, személyes
jellemzdihez jobban illeszkedjen a munkakore. Az egyén
szandéka és dontése alapjan megy végbe ez a valtozas,
barmilyen vezetdi jovahagyastol fliggetleniil (Bruning &
Campion, 2018). Mivel a vezet6k szamara nagyon nehéz
olyan munkakdrdket kialakitani, amelyek minden egyén
szamara jok (Grant & Parker, 2009), a job crafting érde-
kes 11j perspektivat kinal a munkakdrdk (Gjra)tervezésére
(Wrzesniewski & Dutton, 2001). Ezaltal az egyének ugy
alakitjak munkajukat, hogy az jobban megfeleljen egyedi
jellemzdéiknek anélkiil, hogy a munkajuk lényege megval-
tozna (Bruning & Campion, 2018).

A job crafting (magyarul munkakoratszabas) fogalma-
nak értelmezése soran a szakirodalomban két, egymastol
eltéré megkozelités kristalyosodott ki az elmult években.
E két megkdzelités eltérd feltevésekkel €l az egyének mo-
tivacioja és a job crafting tevékenység tartalma kapcsan
(Lichtenthaler & Fischbach, 2019; Zhang & Parker, 2019).
Az egyik iranyzat az Un. szerepalapu job crafting, mely
az eredeti Wrzesniewski és Dutton (2001) altal fémjelzett
megkozelitésre épiil. Eszerint a job crafting ,,a feladatok
hatarainak (mind pszichésen, mind kognitiven), és/vagy
a munkakapcsolatok hatarainak az alakitasa” (p. 179). A
feladatok hatarainak a megvaltoztatasa azt jelenti, hogy
az egyeén a munkakorében a végzett tevékenységek for-
majat vagy szamat valtoztatja meg. A munkakor kognitiv
hatarainak a megvaltoztatasa arra vonatkozik, ahogyan az
egyén észleli a munkajat (mint pl. részek halmaza vagy
egy integralt egész), az egyén Ujrakeretezheti, teljesen 0j-
raértelmezheti a munkaja céljat és igy a szervezetben be-
toltott szerepét, ez indokolja a szerepalapu megkozelités
elnevezést. A kapcsolatok hatarainak a megvaltoztatasa
azt jelenti, hogy az egyén sajat belatasa szerint dont ar-
rol, hogy kivel all kapcsolatban a munkavégzése soran.
Azaltal, hogy az egyén barmelyiket megvaltoztatja, meg-
valtozik a munkakor kialakitdsa ¢és a tarsas kornyezete,
tehat a munkakdratszabok az eredetitdl eltéréd munkakort
hoznak maguk szamara létre. Az eredeti haromdimenzios
perspektivat (kognitiv, feladat, kapcsolat) Weseler és Ni-
essen (2016) 6t dimenzidsra fejlesztette, amely a crafting
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tevékenységek kiilonbozo (bovitd és csokkentd) iranyat
is megkiilonbozteti egymastol (bovitd és csokkentd ira-
nyu feladatcrafting, bovité és csokkentd iranyt kapcso-
latcrafting, valamint kognitiv crafting). A szerepalapu
perspektivaban a job crafting motivacioi az egyéneknek a
kontroll megszerzésére, a pozitiv dnképre és a munkahelyi
tarsas kapcsolatokra iranyuld sziikségleteiben gyokerez-
nek (Wrzesniewski & Dutton, 2001) és ezaltal novelhetik
a munkajuk soran megtapasztalt értelemteliséget (Berg et
al., 2013).

A masik irdanyzat a Tims és Bakker (2010) kutata-
san alapuld, Un. eréforras-alapti job crafting megkoze-
lités, amely a munkakdr kovetelmény-eréforras (Job
Demand-Resources, JD-R) modelljébél indul ki. Az er6-
forras-alapt job crafting meghatarozasa a kovetkezo: ,,a
munkavallalok altal esetlegesen végrehajtott valtoztata-
sok, amelyek célja a munkahelyi kdvetelmények és a mun-
kahelyi eréforrasok, valamint személyes képességeik és
sziikségleteik egyensulyba hozasa” (Tims et al., 2012, p.
174). Négy kiilonboz6 eréforras-alapu job crafting tipust
kiilonboztetnek meg: a munkakdr strukturalis eréforrasa-
inak novelése, a munkakor tarsas er6forrasainak novelé-
se, a kihivast jelenté munkakdvetelmények novelése és az
akadalyozé munkakovetelmények csokkentése (Tims et
al., 2012). Az erbforras-alapu perspektivaban a job craf-
ting motivacioi az egyének azon igényében gydkereznek,
hogy a munkahelyi eréforrasok és a munkahelyi kdvetel-
mények szintjét dsszhangba hozzak a képességeikkel és
preferenciaikkal (Tims & Bakker, 2010).

Mindkét koncepcioban megjelent a job crafting két
eltérd iranyanak vizsgalata (Bruning & Campion, 2018):
egyrészt egyfajta bovitd, noveld iranyt atalakitas, amely-
nek a mozgatoérugdja az erdéforrasok bovitése, valamint a
kihivast jelenté munkakovetelmények ndvelése, vagy a
munka-élmény fejlesztésének vagya, masrészt az elke-
rilé vagy sztkito iranyu atalakitas, amelynek az iranya
a munkakor valamely részének a csokkentése vagy meg-
sziintetése, mint példaul az akadalyozé munkakori kove-
telmények csokkentése (Tims & Bakker, 2010), vagy a
munkafeladatok vagy kapcsolatok hatarainak csokkenté-
se (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Kiilonbség azonban
a két koncepcio kozott, hogy amig az eréforras-alapu job
crafting a megjelend, megfigyelhetd, a munkavallaloi ma-
gatartasban manifesztalédd job crafting tevékenységre
fokuszal, addig a szerepalapti megkozelités magaban fog-
lalja a munkakoratszabas kognitiv aspektusait is.

Meglatasunk szerint a kognitiv crafting a munkakéor-
atszabas kulcsfontossagli Osszetevdje (Szots-Kovats &
Kiss, 2023), mely kiemeli az észlelés és értelmezés je-
lentéségét a munkakdr betdltése soran, ez a magyarazata
annak, hogy a kutatast a szerepalapu koncepcio alapjan
végeztiik, amely magaba foglalja a munkakdr kognitiv at-
szabasanak vizsgalatat is. A munkakor kognitiv craftingja
azokban a munkakdrdkben is relevans lehet, amelyek nem
adnak lehetdséget a munkakorben ellatando feladatok és
kapcsolatok valtoztatasara, amelyekben a munkavalla-
16k kis autonomiaval rendelkeznek, amely munkakoérok
leszabalyozottak (Berg et al., 2013). A kognitiv crafting,
illetve a bdévités-sziikités dimenzidk megkiilonbozteté-



sének fontossagat (Bruning & Campion, 2018; Melo et
al., 2021; Zhang & Parker, 2019) elismerve valasztottuk
a Weseler és Niessen (2016) altal fejlesztett kérddivet. A
kérdoiv mind a kognitiv atszabast és a bovités és elkeriilés
dimenziot is magaba foglalja, vizsgalja a munkafeladatok
és a munkakapcsolatok korének bovitését és sziikitését,
tovabba a kognitiv atszabast is egyben.

A job crafting vizsgalatanak 0j trendje a személykoz-
pontl vizsgalatok kore (Mikikangas, 2018), amelyek az
egyes egyének szempontjabol vizsgaljak a munkakdrat-
szabas gyakorlatat tgy, hogy egyéni profilokat vizsgalnak
¢és azokat hasonlitjak 0ssze. Az egyéni profilok vizsgalata
lehetéve teszi, hogy azt is megvizsgaljuk, hogy az egyének
melyik technikakat alkalmazzak egyszerre. Egyes mun-
kavallalok példaul ,,aktivak™ lehetnek, akik akar minden
technikat aktivan alkalmaznak, mig masok ,,passzivak”
lehetnek, akik nem alkalmaznak semmilyen munkakdrat-
szabo magatartast.

A job crafting kapcsolatat a szervezeti elkotelezettség-
gel tobb kutatas vizsgalta, ugyanakkor a fogalmak kon-
ceptualizalasa és operacionalizalasa, valamint az eredmé-
nyek kozott jelentds eltéréseket talalhatunk. Ghitulescu
(2007) az els6k kozott allapitotta meg, hogy a job crafting
pozitiv kapcsolatban all a szervezeti elkdtelezettséggel,
amelyet késobb masok megerdsitettek (Cheng et al., 2016;
Wang et al., 2018). Ettdl eltéréen Leana et al. (2009) kuta-
tasanak eredményei nem tamasztottak ala az egyéni szin-
tl job crafting szignifikans kapcsolatat a szervezeti elko-
telezettséggel, ebben a vizsgalatban csak a kdzdsségben
végzett munkakdratszabas kapcsolata volt szignifikans
kapcsolatban az elkotelezettséggel.

A kapcsolatrendszert vizsgalo kutatasok jellemzden a
job craftingot tekintik elézményvaltozonak és az elkote-
lezettséget kovetkezményvaltozonak (Cheng et al., 2016;
Dash & Vohra, 2018; Leana et al., 2009; McNaughtan et
al., 2022; Rofcanin et al., 2016), azonban néhany kuta-
tasban a kapcsolat iranya forditott: az elkdtelezettség az
elézményvaltozo és a job crafting a kovetkezményvaltozo
(Naeem et al., 2020; Qi et al., 2014; Xu et al., 2020).

Tovabb arnyalva a kapcsolatrendszer megértését, a ku-
tatasok jelentds része (Ghitulescu, 2007; Moulik & Giri,
2022; Mousa & Chaouali, 2022; Rofcanin et al., 2016;
Wang et al., 2018) az érzelmi elkotelezettséggel kapesol-
ja Ossze a job craftingot. Mas publikaciok az elkéotele-
zettséget egydimenzids, de tobb aspektust megragado
valtozoként definialtak (Cheng et al., 2016; Leana et al.,
2009; McNaughtan et al., 2022). Egy kutatas pedig az
elkotelezettség folytonossagi dimenzidjat vizsgalta (Xu
et al., 2020). A job crafting — szervezeti elkotelezettség
kapcsolat vizsgalatakor az eréforras-alapii job crafting
megkozelités volt a leggyakoribb. A kutatok tobb dimen-
ziot is vizsgaltak (négy dimenzidt Dash és Vohra (2018),
harom dimenziét Rofcanin és kutatotarsai (2016), vala-
mint Xu és munkatarsai (2020), két dimenziét Wang és
kollégai (2018), mig egy dimenziot Moulik és Giri (2022).
Mas elemzések a szerepalapu megkdzelitésbol indultak ki.
Voltak kutatasok, amelyek harom dimenzidjat kiilonitet-
ték el (Ghitulescu, 2007; McNaughtan et al., 2022), illetve
gyakori kutatoi megoldasként egydimenzios, dsszefoglalo
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valtozoként vizsgaltak a fogalmat egyes szerzék (Cheng
et al., 2016; Leana et al., 2009; Mousa & Chaouali, 2022).

Az eddig megjelent kutatasok kozott harom tanul-
manyban jelenik meg a bovités és szlikités iranya (Rofca-
nin et al., 2015; Dash & Vohra, 2018; Naeem et al., 2020),
mindharom erdforras-alapu job crafting megkdzelitést
kovet. Mindharom kutatas a job crafting dimenziok viszo-
nyat vizsgalja az érzelmi elkotelezettséggel. Rofcanin et
al. (2015) harom job crafting dimenzio kapcsolatat vizs-
galta az érzelmi elkételezettséggel, amelyben meglepd
moddon mind a bévitd, mind a sziikité iranyt job crafting
pozitiv kapcsolatot mutat az érzelmi elkotelezettséggel.
Dash és Vohra (2018) a vizsgalt négy dimenzio koziil csak
a munkakor strukturalis er6forrasainak novelésével talalt
szignifikans kapcsolatot az érzelmi elkotelezettséggel.
Naeem et al. (2020) kutatasa harom job crafting dimenzi-
ot vizsgalt €s az érzelmi elkotelezettség moderald hatasat
vizsgalta a munkakdr pszichologiai tulajdonlasa (job-ba-
sed psychological ownership) €s a job crafting kdzott. Az
eredmények azt mutattak, hogy amikor az egyéneknek
magasabb szintl érzelmi elkotelezettségiik volt, akkor
erésebb kapcsolat volt kimutathaté a munkakdr pszicholo-
giai tulajdonlasa és a bovito jellegii job crafting tevékeny-
ségek kozott.

Magyarorszagon a job crafting fogalom a munka je-
lentésének és értelmének vizsgalataval parhuzamosan
jelent meg a menedzsment-szakirodalomban (Sz6ts-Ko-
vats, 2012), munkakor atalakitasa elnevezéssel, ezt kdve-
téen a munkavallaloi joléttel hoztak kapcsolatba a szerzok
szisztematikus irodalmi attekintésiikben (Gelencsér et
al., 2022), munkakorformalas/atalakitas magyar forditast
hasznalva. A pszichologia tudomanyteriiletén is tanul-
manyoztak, Toth és Kalo (2021) a palyatanacsadashoz
kapcsoltak, Kiss, Polonyi és Imrek (2018) a munkahelyi
egészség ¢és kiégés témajat korbejard publikaciojukban
pedig mint egyik megoldast emlitették. Ugyanakkor Ma-
gyarorszagon még nem jelent meg a job crafting gyakor-
latat magyar mintan vizsgal6é empirikus tanulmany. Jelen
cikk célja, hogy hozzajaruljon a job crafting és a szerve-
zeti elkotelezettség kapcsolatanak jobb megértéséhez az-
altal, hogy profilvizsgalat segitségével feltarja azt, hogy
az egyének milyen job crafting gyakorlatot kovetnek és
ez hogyan fiigg Ossze a szervezeti elkotelezettségiikkel.
A vizsgalati eszkozrendszer komplexitasa (6tdimenzios
job crafting mérdeszkdz, amelyben megjelenik a bévitd és
szlikitd iranyu atalakitas és a haromkomponensii szerve-
zeti elkdtelezettség mérdeszkoze) lehetdvé teszi a vizsgalt
kapcsolatrendszernek az eddigi kutatasoknal arnyaltabb
feltarasat.

Hipotézisek

Mikikangas (2018) latens profilok elemzésének modszer-
tanaval (LPA) elsoként vizsgalta, hogy a JD-R modszerre
¢épiilé négy job crafting gyakorlat és a munka elkotelezodés
(engagement) egyéni profiljai kozott megfigyelhet6-e kap-
csolat. Finn rehabilitacios kozpont munkatarsait vizsgalta
két idépillanatban egy hét kiilonbséggel. Kutatasaban két
profilt tudott elkiiloniteni az aktiv munkakoratszabokat
¢s a passziv munkakdoratszabokat, akik kozott egyértelmii
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kiilonbség volt megfigyelhetd: az aktiv atszabok elkote-
lez6dése (engagement) magasabb szintiinek mutatkozott.
Maikikangas és Schaufeli (2021) kutatasaban dsszevetette
a szerep- és er6forras-alapti munkakoratszabasi gyakorla-
tokat, a szerepalapu vizsgalat haromdimenzios kérddivét
alkalmazta, 0sszesen hét dimenzié mentén négy profilt
tudott elkiiloniteni: ,,atlagos atszabok”, ,elkeriilok”,
,,bOVitok™ és ,Onmagukra iranyuld feladatatszabok” A
profilok kapcsolatat vizsgaltak az elkotelezodéssel és az
egyén-munkakor illeszkedéssel. E megallapitasokbol le-
vezetve fogalmaztuk meg az els hipotézisiinket:
HI: A job crafting 6t komponense altal kijelolt 6tdimenzi-
0s téerben a munkavallalok négy job crafting klasztere
(profilja) kiiloniil el.

A bovit6 feladatatszabas Iényege, hogy a munkavallalok a
toliik elvart feladatok elvégzése mellett olyan feladatokat
is ellatnak, amelyeket nem kovetelnek meg téliik, hanem
amelyeket belsé motivaciobol végeznek, ¢és ezaltal hozza-
jarulnak bizonyos pozitiv pszichologiai allapotok eléré-
séhez, hasonléan a munkakdor-gazdagitashoz (Oldham &

Hackman, 2010). A munkafeladatok hatarainak kiterjesz-

tése az Ondeterminacios elmélet (SDT) iizenete szerint

(Deci & Ryan, 2000) a belsé motivacié novelése révén

ndvelheti a munkaval kapcsolatos pozitiv megélést. A tar-

sadalmi csere elmélete szerint a munkavallalok szivesen
viszonozzak a munkahelyi kdrnyezett6l és/vagy a mun-
kahelyi szereploktol kapott kedvezd impulzusokat, banas-
modot, mialtal magasabb lesz az érzelmi elkotelezettsé-
giik. A bovitd kapcsolatatszabas hozzajarulhat az egyén
affiliacios sziikségleteinek kielégitéséhez, ami megteremt-
heti az alapjat annak, hogy az egyén magas szintli munka-
helyi tarsas tamogatast tapasztaljon. A munkahelyi tarsas
tamogatas pozitiv kapcsolatban allhat a szervezet iranti

érzelmi elkotelezettséggel (Rousseau & Aubé, 2010). A

kognitiv crafting lényege, hogy a munkavallalo atformalja

a munka ¢és a hozza kapcsolodé munkafeladatok kognitiv

feladathatarait, és ezzel tovabbi értelmet ad a munkanak

(Wrzesniewski et al., 2003). A munka érzékelt értelmének

novekedése a szervezeti elkotelezettség érzelmi kompo-

nensének magasabb szintjét eredményezheti (Chalofsky

& Krishna, 2009). A fentiek alapjan fogalmaztuk meg a

masodik hipotézisiinket:

H2: Az egyes klaszterek szignifikans kiilonbséget mutat-
nak abban a tekintetben, hogy mennyire jellemzé a
munkavallalok érzelmi elkételezettsége: a magas kog-
nitiv, valamint a bovité iranyu feladat- és kapcsolat-
dtszabassal rendelkezé profilokban magasabb.

A bovité iranyu feladat- és kapcsolatatszabas azt jelenti,
hogy a munkavallalo a sajat preferenciaihoz igazithatja a
munkavégzésének bizonyos relevans aspektusait. Becker
(1960) veszitenivalo elméletének egyik {6 tézise, hogy a
szervezeten beliili tarsas helyzetekhez valo jobb illeszke-
dés az egyének szamara veszitenivaloként jelentkezhet,
amikor a szervezet elhagyasat fontolgatjak, ezaltal hozza-
jarulhat a folytonossagi elkotelezettség megalapozasahoz.
Emellett, ha a munkavallalok job craftingot folytatnak, na-
gyobb mértéki kontrollrél vagy autonémiarol szamolnak
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be a munkajuk felett, ami noveli a belsé motivaciojukat

(Maden Eyiusta & Alten, 2020). Amikor a felhatalmazott-

saggal kapcsolatos észlelések erdsebbek, a folytonossagi

elkotelezettség is ennek megfeleléen nagyobb (Liu et al.,

2007). Ez alapjan azt feltételezziik, hogy:

H3: Az egyes klaszterek szignifikans kiilonbséggel birnak
a munkavallalok folytonossagi elkételezettsége kap-
csan: a magas kognitiv, valamint a bovité iranyu fel-
adat- és kapcsolatatszabassal rendelkezo profilokban
magasabb.

A munkaszerzédésen tuli feladatok elvégzése a mun-
kaltatd és a munkavallalo k6zotti, a munkaszerzédésen
tilmutato pszichologiai szerzddést jelez. A pszichologi-
ai szerzodést Rousseau (1990) ugy hatarozta meg, mint
az egyénnek a munkavallalé és a munkaltato kozotti
kapcsolat keretében a kdlcsonds kotelezettségekrol al-
kotott meggy6zddéseit. A pszichologiai szerzédés no-
velheti a felek kozotti bizalmat (Atkinson, 2007), amely
fokozhatja a normativ elkotelezettséget (Lewicka et al.,
2017). Erre épitve fogalmaztuk meg a negyedik hipoté-
zislinket.

H4: Az egyes klaszterek szignifikansan kiilonbéznek egy-
mastol a munkavallalok normativ elkételezettsége
tekintetében: a magas kognitiv, valamint a bovito
iranyu feladat- és kapcsolatatszabassal rendelkezo
profilokban magasabb.

Modszertan

A minta jellemz6i

Az adatgytjtés onkitoltds online kérddiv segitségével
tortént. A célcsoportot tiznél tobb alkalmazottat fog-
lalkoztato kis- és kozépvallalkozasok, nonprofit szer-
vezetek és nagyvallalatok kiilonboz6é hierarchiaszinte-
ken dolgozo, 18 és 65 év kozotti alkalmazottai alkottak.
A mintat azokra a munkavallalokra korlatoztuk, akik
legalabb harom honapja dolgoznak a szervezetben.
A résztvevok reprezentativ, tobb szempontbol (pl. vég-
zettség, foldrajzi teriilet, iparag és szervezeti méret) sze-
rint rétegzett mintajat (n = 500, amely 2800000, a fent
emlitett kritériumoknak megfelelé6 munkavallalot képvi-
sel) Magyarorszagrol vettiik fel egy professzionalis piac-
kutato vallalat bevonasaval, és online felmérést végez-
tiink. A minta atlagéletkora 41,76 év volt (SD = 12,01),
41,8%-a nd (209 f6). A szervezetben eltdltott id6 atlago-
san 3,54 év (SD = 1,31) volt. A valaszadok 81,2%-a teljes
munkaidében dolgozott, 10% heti 30 orat, 8,8% pedig
részmunkaidében, legfeljebb heti 20 orat. A valaszadok
36,1%-a nagyvallalatnal (tobb mint 250 alkalmazott),
30,3%-a kdzépvallalatnal (51 és 250 alkalmazott kozott)
¢és 33,7%-a kisvallalatnal (11 és 50 alkalmazott kozott)
dolgozik. A mikrovallalkozasok (10 fonél kevesebb al-
kalmazott) és az egyéni vallalkozasok nem keriiltek be a
mintaba — az eldbbiek azért, mert a job craftingnak nincs
értelme egyszerli szervezeteknél, amelyek mennyiségi
munkamegosztassal jellemezhetdek, az utobbiak pedig
azért, mert az egyéni vallalkozasok esetében nem értel-
mezhetd a szervezeti kontextus. A kérddivre valaszolok
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1. tablazat

A CFA-szamitasok eredményei

Modellek £ (@df) CFI GFI NFI TLI RMSEA
Egy faktor 1289,841 (77) | 0,532 0,688 0,519 0,446 0.178
Harom faktor: bovits, csdkkentd, kogni- | (45 460 (74 | 0,779 0,831 0,759 0,729 0,124
tiv atszabas
lskitoirn Tl ikl [epeselah, KO3 | oo s || 656 0.714 0,640 0,577 0.155
tiv atszabas
Bl e 255,016 (67) | 0,927 0.930 0.905 0.901 0.075

Forrés: sajat szerkesztés

80,6%-a beosztott, 17,1%-a kozépvezetd és 2,3%-a felsé
vezetd volt. Az iskolai végzettséget tekintve a valasz-
adok 24,3%-a felsofoku végzettséggel, 38,3%-a kozépfo-
ku végzettséggel, 24,7%-a szakiskolat vagy szakkdzépis-
kolat végzett (érettségi nélkiil), 12,6%-a pedig legfeljebb
8 altalanos iskolai osztalyt végzett.

A kérdéivbe bevont valtozék

Szervezeti elkételezettség

Az érzelmi elkételezettség mérésére Meyer €s Allen (1991)
kérdoéivet hasznaltuk (o = 0,94). Ez nyolc reflektiv médon
képzett kérdésbal all, amelyre a kitoltdnek 6t pontos Li-
kert-skalan kell valaszt adnia, aszerint, hogy mennyire ért
egyet. A két végpont: egyaltalan nem ért egyet (1) vagy
teljesen egyetért (5). Mintakérdés: ,,Ennél a szervezetnél
“csaladtagnak” érzem magam.” A folytonossagi elko-
telezettség mérésére Meyer €s Allen (1991) kérddivének
Powell és Meyer (2004) altali tovabbfejlesztését hasznal-
tuk. Ez mar elkiiloniti a folytonossagi elkotelezettség ma-
gas aldozathozatali (HiSac) és kevés alternativ lehetdség
(LoAlt) dimenzigjat. Az eredeti nyolccal szemben kilenc
reflektiv kérdésbél all (o = 0,85). PL.: ,,Szamomra a szer-
vezet elhagyasanak joval nagyobb lenne a koltsége, mint
a haszna.” A normativ elkdtelezettség mérésére Meyer €s
Allen (1991) eredeti kérdéivét hasznaltuk (o = 0,86). Ez
nyolc reflektiv logikaju kérdésbdl all. Pl.: ,,A szememben
nem etikus 1épés egyik szervezettél a masikhoz atmen-
ni.” Mindkét utobbi kérd6iv ugyanazt a skalat hasznalja,
mint az érzelmi elkdtelezettség mérésére szolgalo kérdoiv,
mindharom esetben a vonatkozoé kérdések egységstilyoza-
su atlagolasaval allt el6 az elemzés alapjaul szolgalo val-
tozd (AC, CC, NC).

Job crafting

Weseler és Niessen (2016) kérddivét hasznaltuk a job
crafting mérésére. A kérddiv 14 kérdést tartalmazott,
amelyeket Likert-skalan mértiink, a valaszok 1 — egy-
altalan nem értek egyet — és 5 — teljesen egyetértek —
kozott mozogtak. Minden kérdés a kovetkezd bevezetd
mondattal kezdédott: ,,Annak érdekében, hogy a mun-
kam hozzam illébb legyen, [...]”. A 14 kérdésbdl harom
mérte a feladatok bévitését (bovito feladatatszabas) (o
=0,67), harom mérte a feladatok csdkkentését (sziikito
feladatatszabas) (o = 0,79), ketté mérte a kapcsolatok
bovitését (bovité kapcsolatatszabas) (o = 0,65), harom
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mérte a kapcsolatok csdkkentését (kapcsolatatszabas
szlikitd) (o = 0,80), és harom mérte a kognitiv craftin-
got (kognitiv atszabas) (o = 0,82). A Cronbach-féle o
értekek elfogadhatoak (Nunnally & Bernstein, 1994),
¢és értékeik nagyon hasonléak a korabbi tanulmanyok-
ban mért értékekhez (Weseler & Niessen, 2016). Mind
az 6t komponens esetén az adott komponens kérdéseire
adott pontok atlaga adta ki a tovabbi elemzés alapjaul
szolgalo valtozot. Azt, hogy tényleg elkiiloniil-e az ot
faktor, CFA-modszerrel (Confirmatory Factor Analysis)
ellendriztiik. Az otfaktoros modell illeszkedése 1énye-
gesen jobbnak bizonyult a tobbi, elméletileg értelmes
modellénél az 6sszes mérészam szerint, és maga is jo
illeszkedést mutat (1. tablazat).

Eredmények

Az altalunk felvett minta elemszama 500 {6, az egyes,
elemzésre keriilt kérdéseknél csak azokat a valaszadokat
vettiik figyelembe, akik minden, a kutatasunkba bevont
kérdésre valaszoltak. A minta 58%-a nd, 42%-a férfi, a kor
szerinti megoszlasukat a 2. tablazat mutatja, mig a vég-
zettség szerinti megoszlast a 3. tablazat jeleniti meg.

2. tablazat
A minta életkor szerinti megoszlasa

s o ~ ~ > 5
£ 5. “ < ld o 3
5 ® ® o ® % 3

= - I A < Ires . 5

n 81 126 138 96 59 500

% 16% 25% 28% 19% 12% | 100%

Forrés: sajat szerkesztés

Miel6tt ratérnénk a hipotézisek vizsgalatara, az Gn. ko-
zdosmodszer-torzitas ellendrzése (Common Method Bias)
sziikséges, mivel minden, a vizsgalatunk targyat képezo
adatot egyazon kérddiv révén, egy iddpontban vettiink fel
(Podsakoff et al., 2003). A CMB tesztelésére a Harman-fé-
le egyfaktor-modszertant (Harman, 1976) alkalmaztuk.
Ennek lényege, hogy fékomponens-elemzést végziink:
az Osszes kérddivkérdést egy fokomponensbe soroljuk,
és megnézziik, hogy az informacié hany szazalékat to-
mdriti magaban ez a fokomponens. Ha 50% folotti érté-
ket kapunk, akkor vészes nagysagii a CMB. Esetiinkben
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3. tablazat
A minta iskolai végzettség szerinti megoszlasa
8 altalanos Szakmunkas-képzo, NP . Befejezett foiskola (BSC, BA) /
- z Py Gimnaziumi / szakko- 2
vagy alacso- szakiskola (érettségi P e 2o egyetem (MSC/MA) vagy ma- | Osszesen
g} zépiskolai érettségi
nyabb nélkiil) gasabb
n 63 124 192 122 500
% 12,6 24,7 38,3 24,3 100,0

Forras: sajat szerkesztés

29,262% ez az érték, igy nincs egy dominans fokompo-
nens, mialtal azt mondhatjuk, hogy a CMB nem torzitja a
kutatasi eredményeket.

normativ elkdtelezettség (3,09) jelenléte is markansnak
bizonyult, egyforma szoéras mellett (0,80). Nem meglepd
a bovitd jellegi munkakdratszabast (feladat- és kapcso-

4, tablazat

A mintaba kerult valtozok leird statisztikai és korrelacioi

Atlag | Széras | Ferdeség | Csucsossag | a 1 2 3 4 5 6 7 8
1 ggﬁfgtatmbas’ 366 (0,77 |-046 0,27 0,67 | 1,00 |,279" | 496" | 147" | 578" | 424" | 204" | 378"
Feladatatszabas — oo e o 0 oo o oo
2 | Feadat 2,77 1,00 |0,13 -0,59 0,79 | 279" | 1,00 | ,253™ | ,302 | ,206™ | ,197 | 197" | ,275
szukitd
3 _Kigiifgatatszabas 388 079 |-043  [0,04 0,65 | 496 | 253" | 1,00 | 316" | 475" | 271" | 123" | 289"
4 |Kaposolatitszabds |4 45 o909 [_g30 -0,10 0,80 | 147 | 3027 | ;316" | 1,00 | 155" | -0,08 | ,140"* | 0,03
— szukitd
5 |Kognitiv atszabas 3,62 (0,82  [-0,52 0,45 0,82 |,578" | ,206™ | ,475™ | 155 | 1,00 |,565" | 256" | 498"
G |Hmelm 321 1099 |-0,17 -0,59 0,94 | 4247 | 197 | 2717 | 0,08 | ,565™ | 1,00 |,389" | 623"
elkotelezettség
7 |Folytonossagielkd-| 3 1o g5 | 041 0,18 0,86 | 204 | ,197" | ,123™ | ,140™ | ;256" | 389" | 1,00 | 452"
telezettség
8 I;e‘;:;g*g‘“v elkdtele- |3 59 080  |-0,08 -0,25 0,86 | ,3787 | 275" | 289" | 0,03 | 4987 | ,623" | 452" | 1,00

Megjegyzés: **p<0,01
Forrés: sajat szerkesztés

A folytatasban tekintsiik at a valtozokkal kapcsolatos leird
statisztikakat és a korrelaciokat, amelyeket a 4. tablazat
mutat.

A feladatok bdvitésével jaro job craftingot mérd val-
toz6 kozepesnél magasabb értéket vett fel (3,66), mér-
sékelt szoras (0,77) mellett, a feladatok csdkkentésével
megvalosulé munkakoratszabast megragado valtozo en-
nél alacsonyabb atlagot (2,77) és nagyobb szorast (1,00)
mutat. A kapcsolatatszabas mindkét vonatkozoé iranya
magasabb atlagértékkel jellemezhetd (bovitd kapcsolat-
atszabas: 3,88, szlikité kapcsolatatszabas: 3,49), és koze-
pes szorassal (0,79, illetve 0,90). A kognitiv atszabas is
jellemz6 a mintara, erre utal a 3,62-es atlag és a 0,82-es
szoras. Az atlagok és a szorasok értékei abba az iranyba
mutatnak, hogy célszerii lehet az 6t valtozo 6tdimenzios
terében klaszterelemzést végezni, mert tobbfajta min-
tazata lehet az 6t valtozo egyiittes alakulasanak a min-
taban. Ami a harom elkotelezettség-komponenst illeti,
a mintaban az érzelmi elkdtelezettség atlagértéke lett
a legmagasabb (3,21), de ennek a legnagyobb a szora-
sa is (0,99). A folytonossagi elkotelezettség (3,18) és a
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latatszabas), valamint a kognitiv atszabast mérdé valtozo
pozitiv korrelacioja a harom elkotelezettség-komponens-
sel, mint ahogy az sem, hogy szinte minden esetben az
érzelmi elkotelezettséggel a legszorosabb ez a kapcsolat.
Figyelemre mélto, hogy a sziikitd kapcsolatatszabas gya-
korlatilag nem mutat korrelaciot egyik tipusu elkdtele-
zettséggel sem, a szakirodalom alapjan ezt is vartuk az
adatoktol. A paronkénti kapcsolatok kiilon-kiilon vizsga-
lata jo alapokat ad tehat az dsszetettebb, egytittes hatasok
elemzésének, azaz a munkakoratszabas-profilok feltarasa-
nak klaszterelemzéssel.

A klaszterelemzést a hierarchikus klaszterelemzéssel
kezdtiik, hogy megallapithassuk az optimalis klasztersza-
mot. A Ward-modszert alkalmaztuk, emiatt az euklideszi
tavolsagok négyzetét vettiik alapul. Ezt kovetden felraj-
zoltuk az utolsé Osszevonasokat illetden a koefficienseket
szemléltetd vonaldiagramot az agglomeracios tablazat
adatai alapjan (1. abra), hogy a tovabbiakban alkalmazan-
do klaszterszamhoz kozelebb keriiljiink az tin. konyokkri-
tériumot figyelembe véve (Sajtos & Mitev, 2007, pp. 306-
307).



1. dbra
Az agglomeraciods tabla koefficiensének novekedése

1900
1700

1500

1300

Koefficiens

1100
900

700
491 492 493 494 495 496 497 498 499

Lépés
=8 Koefficiens

Forrés: sajat szerkesztés

Az abra fiiggdleges tengelyén leolvasva a koefficiensérté-
keket, megallapithaté a vonaldiagrambol, hogy a koeffi-
ciens folyamatosan emelkedik, és a vizszintes tengelyen
ott valik érdekessé, ahol hirtelen nagyot valtozik az ér-
ték. A vizszintes tengelyen azt latjuk, hogy az 500 elemi
mintankbdl kiindulva 499 6sszevonas utan mar csak egy
klaszter van, 498 Gsszevonas révén kettd, és igy tovabb.
Mivel az abra szerint a 495-497 sszevonasok kornyékén
tapasztalhato a korabbinal némileg meredekebb ugras a
koefficiensek értékében, igy a 3-5 klaszteres megoldas tii-
nik optimalisnak.

A fentiekbdl kiindulva minden széba johetd klasz-
terszamra k-kozepl klaszterelemzést végeztiink. A
kereszttablak elemzése utan és a Cramer-féle V-muta-
tot figyelembe véve (5. tablazat) attekintettiik, hogy a
két kiilonb6z6 modszer a legtobb megfigyelést melyik
klaszterszam esetében sorolta be ugyanazon klaszte-
rekbe.

5. tablazat
A Cramer-féle V-mutato értékei kiilonb6z6
klaszterszamok esetén

Klaszterszam
3 4 5
Cramer-féle oy . .
V-mutaté értéke 0,633 0,560 0,508

Megjegyzés: **p<0,01
Forrés: sajat szerkesztés

Az eredmények Osszehasonlitasa alapjan a V-mutato
a haromklaszteres megoldas iranyaba mutat, de ez az
egyiitthaté nem kotelezo dontési szabaly: a klaszterelem-
z¢s soran az eredmények gyakorlati interpretalhatosaga
legalabb ilyen fontossagli. Ez utobbi a négyklaszteres
megoldast jol alatdmasztotta, miutan megvizsgaltuk
az egyes klaszterkdzéppontok komponensatlagtol valo
komponensenkénti eltérését (6. tablazat). igy a tovab-
biakban a Ward-féle modszerrel kapott négyklaszteres
megoldassal dolgoztunk tovabb.

Rogton szemléletesebb és jobban értelmezhetové val-
nak a klaszterek, ha a 6. tablazatot egy abran jelenitjiik
meg Wasti (2005) alapotletét felhasznalva (2. abra).
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6. tablazat
Az egyes klaszterek komponensenkénti
atlagértékeinek eltérése a komponensatlagtol

1 2 3 4
Bovitoé Feladatatszabas (Task
Crafting Extending) OO ] U | 05
Sziikit6 Feladatatszabas (Task
Crafting Reducing) 0,25 1-0,70 | -0,69 | 1,07
Bovité Kapcsolatatszabas
(Relational Crafting -0,02 | -0,85 | 0,28 | 0,57
Extending)
Sziikité Kapcsolatatszabas
(Relational Crafting Reducing) BB || sk S0 | W
Kogn.ltlv atszabas (Cognitive 047 -0.66 | 052 | 0.63
Crafting)
Forrés: sajat szerkesztés

2. abra

Az egyes klaszterek interpretalasa

0,50

0,00

komponensétlagtdl

- \{eladatatszabas -

atlagértékeinek eltérése a

Apcsolatatszabas RagesolatatszabaWKognitiv atszabas
- BGvitS it

Az egyes klaszterek komponensenkénti

AKTIVAK

== SZUKITOK ~ e PASSZIVAK == BOVITOK
Forrés: sajat szerkesztés

A Kklaszterek értelmezésének és elnevezésének az volt
az alapja, hogy a komponensatlagokhoz viszonyitva me-
lyik komponens(ek) tekintetében mutatnak atlag feletti
vagy az alatti értékeket. Mint lathato, van egy valaszadoi
csoport, akik atlagértéke mind az 6t komponensben je-
lentésen alulmulja a komponensatlagot. Ez az alacsony
job craftinggal jellemezheté klaszter (PASSZIVAK).
Masrészrél az a klaszter, amely mind az 6t komponens
tekintetében a komponensenkénti atlag feletti atlagér-
téket kapott, magas fokti munkakor-atalakitassal irhatod
le (AKTIVAK). A két véglet kozott két tovabbi klasztert
tudunk azonositani, aszerint, hogy a két bévitési, illetve
a csokkentési komponens, valamint a kognitiv atalaki-
tas magas vagy alacsony értékeket kapott-e (az egyik M
betiihoz, a masik W-hez hasonlo gorbét rajzolt ki, gya-
korlatilag egymas tiikorképei a vonalak). Igy ezeket a
job crafting irdanyanak megfelelden bévité (BOVITOK)
klaszterként, tovabba sziikits (SZUKITOK) klaszterként
cimkéztiik meg.

Az immaron elnevezett és értelmezett klaszterek
kozépértekeit mutatja a 7. tablazat. Az a kritérium is
teljesiil, hogy minden klaszter toltédjék fel elemekkel
(Sajtos & Mitev, 2007, p. 307). Ezzel a Hl-et igazoltnak
tekintjiik.
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7. tablazat
A klaszterek kézépértékei és elemszamai
SZUKIiTOK PASSZIVAK BOVITOK AKTIVAK
Bévito Feladatatszabas -0,16 -0,85 0,46 0,55
Sziikit6 Feladatatszabas 0,25 -0,70 -0,69 1,07
Bovité Kapcsolatatszabas -0,02 -0,85 0,28 0,57
Sziikité Kapcsolatatszabas 0,15 -0,46 -0,40 0,67
Kognitiv atszabas -0,47 -0,66 0,52 0,63
Elemszam 135 105 126 134

Forras: sajat szerkesztés

A masodik hipotézis tesztelése érdekében elobb MANO-
VA-, majd ANOVA-vizsgalatot végeztiink. A modszer
alapgondolatait illetden Somers (2009) részletesebb atte-
kintését ajanljuk. A MANOVA-eredmények azt mutatjak
(Pillai’s Trace = ,263; Hotelling’s Trace = 0,326; Wilks’ A
=747, F (9, 1370,345) = 19,4006, p < 0,01), hogy a klaszte-
reknek hatasuk van a vizsgéalatba bevont elkotelezettség-
komponensekre. A folytatasban ANOVA-elemzéssel ke-
restiink szignifikans kiilonbséget az egyes klaszterek kozt
az egyes eclkotelezettségkomponenseket illetéen, ezért
eloszor ennek elofeltételeit ellendriztiik. Ami a normali-
tast illeti, mint azt Field (2005) meggy6z6 érveléssel leir-
ja, 200 elemtinél nagyobb mintak esetében az eloszlas nor-
malitasanak megitélésekor nem kiilonféle kritériumokbol
¢és tesztekbdl (pl. Shapiro-Wilk, Kolmogorov-Smirnov)
célszerli kiindulni, hanem Iényegesebb az eloszlas alak-
ja és a csucsossag, valamint a ferdeség értékei — a szig-
nifikancigjuk tesztelése nélkiil. Hasznos ezen tulmenden
tekintetbe venni azt a szabalyt is, hogy ha a két érték az
adott valtozo esetén —1 és +1 kozé esik, akkor az elosz-
las alkalmassa teszi a valtozot a normalitast feltételezd
statisztikai modszerek bevetésére (Chan, 2003). A harom
valtoz6 normalitasa ebben az esetben feltételezhetd (AC
Ferdeség: -0,17; AC Csticsossag -0,59 | CC Ferdeség: -0,41;
CC Cstcsossag 0,18 | NC Ferdeség: -0,08; NC Csucsossag
-0,25). A varianciahomogenitasi feltétel az AC valtozo vo-
natkozasaban teljesiil (Levene-teszt = 0,191 (3, 496); p =
0,902); a CC valtoz6 kapcsan is (Levene-teszt = 1,021 (3,
496); p = 0,383); az NC valtozo6 tekintetében viszont nem
(Levene-teszt = 4,564 (3, 496); p = 0,004). gy az AC és a
CC alkalmas csak a hagyomanyos ANOVA-futtatasra, az
NC esetében a Welch-féle F-értékkel szamolunk.

Eldszor az érzelmi elkotelezettség (AC) profilonkénti
atlagértékeit vetettilk 6ssze ANOVA révén. Az ANOVA
alapjan a profilonkénti AC-atlagok egyezdségére vonatko-

z6 nullhipotézis elvethetd (F = 36,669; p < 0,01). A Tukey
moédszerével végrehajtott Post hoc elemzés alapjan a SZU-
KITOK (2,91) és a BOVITOK (3,57) klaszter, valamint a
SZUKITOK (2,91) és az AKTIVAK (3,70) klaszter atlagé-
nak, tovabba a PASSZIVAK (2,70) és a BOVITOK (3,57),
illetve a PASSZIVAK (2,70) és az AKTIVAK (3,70) min-
tabeli kiilonbsége nem a véletlen miive 95%-os szignifi-
kanciaszinten. Ez az eredmény arra enged kovetkeztetni,
hogy a H2 az adataink alapjan részben igazolodni latszik
(1d. 8. tablazat).

Masodikként a folytonossagi elkdtelezettség (CC) at-
lagértékeit hasonlitottuk Ossze profilonkénti bontasban
az ANOVA révén. Az ANOVA-eredmények alapjan a
profilonkénti CC-atlagok megegyezésére vonatkozo null-
hipotézis nem igazolddott (F = 17,949; p < 0,01). A Tu-
key modszerével végrehajtott Post hoc elemzés alapjan a
SZUKITOK (3,09), a PASSZIVAK (2,93) és a BOVITOK
(3,10) profilok atlagai szignifikansan kisebbek, mint az
AKTIVAK (3,60) profilé, 95%-os szignifikanciaszinten.
Ez az eredmény a H3 hipotézis részbeni igazolodasat ta-
masztja ala (Id. 8. tablazat).

A normativ elkdtelezettség (NC) atlagainak profilon-
kénti eltérését a normalitasvizsgalat eredményei miatt a
Welch-féle F-érékkel szamolva vizsgaltuk meg. Az ANO-
VA-szamitasbol (Welch-féle F = 34,472; p < 0,01) az ol-
vashat6 ki, hogy legalabb egy profil atlagértéke szignifi-
kansan eltér a tobbiétdl. Ezuttal a varianciahomogenitasi
feltétel nem teljesiilése miatt a Games-Howell-féle post
hoc tesztet alkalmaztuk, ez azt mutatta, hogy a SZUKI-
TOK (2,90) és a PASSZIVAK (2,70) profil a BOVITOK
(3,18) és az AKTIVAK (3,58) profilénal szignifikansan ki-
sebb atlagn, a BOVITOK (3,18), a SZUKITOK (2,90) és a
PASSZIVAK (2,70) profilénal nagyobb, de az AKTIVAK
(3,58) profilénal kisebb atlagértéket mutat, mig a AKTI-
VAK (3,58) profil mindharom masik profilnal magasabb

8. tablazat
Az egyes klaszterek atlagértékei
SZUKITOK | PASSZIVAK | BOVITOK | AKTIVAK F Post hoc
Erzelmi elkotelezettség (AC) 2,91 2,70 3,57 3,70 36,669 1;2<3;4
Folytonossagi elkotelezettség (CC) 3,09 2,93 3,10 3,60 17,949 1;2;3<4
Normativ elkételezettség (NC) 2,90 2,70 3,18 3,58 34,472 1;,2<3<4

Forras: sajat szerkesztés
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atlaggal bir (Id. 8. tablazat), a H4 hipotézisiinket ezzel
részben igazoltnak tekinthetjiik.

Kovetkeztetések és javaslatok

Ez a tanulmany harom szempontbdl jarul hozza a job craf-
tinggal foglalkozo szakirodalomhoz. El6szor is, ez a legel-
sO tanulmany, amely 6tfaktoros job crafting méréeszkozt
alkalmazva azonosit job crafting profilokat személykoz-
pontu megkdzelitéssel. E megkozelitésen keresztiil négy,
jelent6s kiilonbségeket mutatd job crafting profil alakult
ki, ami azt mutatja, hogy a munkavallalok kiilonboz6
kombinaciokban alkalmazzak a job crafting stratégiakat.
Masodszor, a kutatas ramutat arra, hogy a job crafting €s a
szervezeti elkotelezettség kozotti osszefiiggések megvizs-
galasakor érdemes figyelembe venni az egyének altal al-
kalmazott job crafting tevékenységek egyéni kombinacioit
¢és azok kapcsolatat az egyének szervezeti elkdtelezettsé-
gével. Harmadszor ez az els6 szerepalapt job crafting
vizsgalat, amely elemzi a munkakoratszabas két dimenzi-
ojat: a bovito és a szikitd iranyu atszabas (feladatcrafting
¢és kapcsolatcrafting) kapcsolatat a szervezeti elkotele-
zettséggel. Az alabbiakban e hozzajarulasok mindegyikét
részletesen targyaljuk.

A cikkben bemutatott kutatas fokuszaban a job craf-
ting egyes dimenzioibol kirajzolodé munkavallaloi profi-
lok alakulasanak a vizsgalata volt Magyarorszagon, me-
lyet hazankban mind ez idaig egyetlen tanulmany sem
vizsgalt. Az elkotelezettség egyes komponensei erds 0sz-
szefiiggésben lehetnek a job crafting tevékenységekkel, il-
letve azok természetével, amelyek megalapozzak a profi-
lok relevancigjat a jelenség vizsgalata kapcsan. A kutatas
eredményeként azonosithattunk négy egymastol szignifi-
kansan eltér6 egyéni munkakoratszabasi stratégiat. Az
elsé csoportba tartoznak a SZUKITOK, azok a munka-
vallalok, akik jellemzden a feladat és a kapcsolat csok-
kentése iranyaba tesznek lépéseket és a bovitést kevésbé
alkalmazzak, 6k a minta 27%-at teszik ki. Kissé kisebb
nagysagrendii klaszter a PASSZIVAK csoportja (21%),
azok a munkavallalok, akik egyaltalan nem vagy alacsony
mértékben alkalmazzak a munkakoratszabasi formakat. A
harmadik csoportba tartoznak a BOVITOK, akik a minta
25%-at teszik ki, azok a munkavallalok, akik jellemzo-
en a feladat és a kapcsolat bovitése iranyaba tesznek 1é-
péseket és a sziikitést kevésbé alkalmazzak. A negyedik
csoportba (minta 27%-a) tartoznak az AKTIVAK, akik
minden munkakdratszabasi format aktivan alkalmaznak.
Ez a négy profil a munkakoratszabok gyakorlatat differen-
cialtabban kiilonitik el, mint Mdkikangas (2018) ,,aktiv”
és ,,passziv’ munkakdratszabo klaszter megkiilonboz-
tetése. Kiilonosen érdekes, hogy a finn minta nagy része
(94%) az ,,aktiv” atszabd csoportba esett, a magyar vizs-
galatban egy sokkal kiegyensulyozottabb csoportelosz-
last talalunk, hasonléan Mikikangas és Schaufeli (2021)
munkakdratszabdsi profil eredményeivel. Osszevetve ez
utobbi kutatassal vizsgalatunk profiljai hasonloak a ,,bo-
vitok™ tekintetében. Jelen kutatasban szignifikansan eltér-
nek a SZUKITOK és a PASSZIVAK, akik mindkét elébb
emlitett profilvizsgalatban egy csoportba, a passzivak
(Mékikangas, 2018), illetve az elkeriilok (Mékikangas &
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Schaufeli, 2021) csoportjaba keriiltek. Tovabba a magyar
vizsgalat megkiilonbozteti az AKTIVAKAT, akik mind-
egyik bovitd és szlikitd iranyu atszabasi format aktivan
alkalmazzak, ez egy uj csoportja a munkakdratszaboknak.
Erdekességképpen ebben a kutatasban nem jelent meg at-
lagos atszabok csoportja, amely csoport majdnem Kkitette
a minta felét Mékikangas és Schaufeli (2021) kutatasaban.
Kiemelendd, hogy a fenti sszehasonlitas alapjaul szolgalt
kutatasokban a profilokat mas modszertannal vizsgaltak
a szerzOk és nem vizsgaltak azok kapcsolatat a szervezeti
elkotelezettséggel.

A publikalt job crafting €s szervezeti elkotelezettség
kapcsolatrendszerét vizsgalod kutatasok valtozokdzpontu-
ak, vagyis a tanulmanyokat az jellemzi, hogy a job craf-
ting egyes formainak vizsgalataval keresik az Osszeflig-
gést a feltételezett eldzmények és kovetkezmények kozott
(v0. Ghitulescu, 2007; Mousa & Chaouali, 2022; Rofcanin
et al., 2015). Amint az varhat6 volt, ezek a tanulmanyok
a job crafting folyamatmodelljeinek tesztelésére dsszpon-
tositottak, valtozokozponti moédszertanok segitségével,
mint pl. regresszios elemzések és strukturalis modellezés
(v06. McNaughtan et al., 2022; Mousa & Chaouali, 2022).
A valtozokozpontll kutatasok nem foglalkoznak azzal,
hogy bizonyos job crafting tevékenységek egyénenként
mas-mas mintazatokat mutathatnak, ami egy potenciali-
san érdekes kutatasi teriilet, amelyet igy figyelmen kiviil
hagytak. A job crafting dimenziok tanulmanyozasa az
egyének relativ szintjei szempontjabol 0j perspektivat nyit,
mivel az egyes dimenziok egyiittes hatasat mintazatokba
rendezve vizsgaljuk azokat az elkdtelezettséggel kapcso-
latban; vagyis annak lehetéségét, hogy bizonyos job craf-
ting gyakorlatot egyiittesen alkalmazva hogyan alakul
az egyének elkotelezettsége mind a harom komponenst
figyelembe véve. A négy munkakoratszabasi profil koziil
harom szignifikansan eltérd kapcsolatot mutat az elkdtele-
zettségkomponensekkel. A SZUKITOK és a PASSZIVAK
csoportja szignifikansan alacsonyabb elkotelezettségérté-
kekkel birnak, mint a BOVITOK vagy az AKTIVAK. To-
vabba a BOVITOK és az AKTIVAK kozott is szignifikans
kiilonbség talalhato: a leginkabb elkotelezett csoport azon
munkavallalok csoportja, akik minden dimenzidban ak-
tivan alakitjak a munkajukat. A vizsgalat alapjan a SZU-
KITOK és a PASSZIVAK csoportja kiilonbozik ugyan a
job crafting egyes dimenzidi alapjan, azonban a szervezeti
elkotelezettség egyes dimenzidira gyakorolt hatasukat te-
kintve nem azonosithaté kiilonbség. Tovabb vizsgalva a
szignifikans kapcsolat iranyat jelen kutatisban a PASSZI-
VAK csoportja szignifikansan alacsonyabb elkotelezettsé-
gértékekkel bir, mint az AKTIVAK. A kapcsolatrendszert
feltaré kutatasok jellemzden azt allapitottak meg, hogy a
job crafting tevékenységek magasabb értéke szignifikan-
san magasabb elkotelezettségértékkel parosult (Mousa &
Chaouali, 2022; Rofcanin et al., 2016; Wang et al., 2018),
igy ezekkel a kutatasi eredményekkel 0sszekapcsolhatod
a jelen kutatas eredménye, azonban azt fontos kiemelni,
hogy nem tekinthetiink el az egyénenként eltérd job craf-
ting mintazattol, amit figyelembe kell vegyiink az ered-
mények értékelésénél. Tovabba érdemes kiemelni, hogy
a kutatasok eredményeinek Osszehasonlitasakor ovatos-
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sagra int benniinket az a tény, hogy a kapcsolatrendszert
vizsgalo kutatasok eltéré modon operacionalizaltak mind
a job crafting, mind a szervezeti elkotelezettség fogalmat.

A kutatas harmadik hozzajarulasa, hogy ez az els6
szerepalapu job crafting vizsgalat, amely elemzi a mun-
kakoratszabas két iranyanak (bovitd és sziikitd) kapcso-
latat a szervezeti elkotelezettséggel. A bovités és szlikités
iranyat az eddig megjelent kutatasok koziil harom elemzi
(Dash & Vohra, 2018; Naeem et al., 2020; Rofcanin et al.,
2016), mindharom erdforras-alapt job crafting megkoze-
litést kdvet, illetve annak az érzelmi elkdtelezettséggel
vald viszonyat vizsgalja, ugyanakkor az eredmények 6sz-
szehasonlitasat megneheziti, hogy ezek a kutatasok val-
tozokdzpontl vizsgalatot végeztek. A kozelmultban meg-
jelent job crafting hatasat vizsgalo kutatasok egymastol
megkiilonboztetik a bévitd €s sziikitd iranyu gyakorlatot
¢és a hatasokat e szerint differencialjak. Lichtenthaler és
Fischbach (2019) nemrégiben késziilt metaanalizise az
Osszes kozzétett és nem publikalt (pl. konferencia-elda-
dasok) job crafting kutatast feldolgozta (Osszesen 149
fliggetlen mintat). Tanulmanyukban a job crafting straté-
giakat bovitd és elkeriild (ami a szlikitésnek feleltethetd
meg) tipusokba soroltak. Jelen kutatas eredményei alata-
masztjak e két irany megkiilonboztetésének 1étjogosult-
sagat, a bovités és a szlikités gyakorlata mentén valnak
el a munkakdratszabé munkavallaléi csoportok. Azok
kozott volt szignifikans kiilonbség az elkotelezettség-
dimenziok kozott, akik jellemzéen SZUKITOK, illetve
PASSZIVAK &sszehasonlitva azokkal, akik a bévitést
is vagy csak a bdvitést alkalmazzak. Ugyanakkor figye-
lemre méltdé az az eredmény, hogy azok, akik minden
atszabasi gyakorlatban aktivak mind a bovitésben, mind
a szlikitésben, azok elkdtelezettségértéke szignifikansan
magasabb volt, mint azoké, akik csak bovito iranyban te-
vékenykedtek.

A szamadatok arra engednek kovetkeztetni, hogy a
munkakoratszabasi profilok lehetséges mintazatainak és
kovetkezményeinek feltarasa nemcsak az elméleti kutatok,
szamara szolgalhat relevans tanulsagokkal, hanem a hazai
gyakorl6 vallalatvezetok és HR-szakemberek szamara is. A
bovitd job crafting tevékenységekkel jellemezhetd profilok
pozitiv osszefiiggése az elkotelezettséggel felhivja a figyel-
met az ilyen tipusu job craftingnak teret engedd delegalo,
illetve atalakito tipust vezetési stilusok vezetdi eszkoztarba
emelésének célszeriiségére. S6t az eredmények felhivjak a
figyelmet arra is, hogy a szervezet vezetdi részérél mind
a bovito, mind a sziikitd iranyu job crafting tevékenység
egyidejli tamogatasa az, ami a szervezeti elkotelezettség
szempontjabol a leginkabb célravezetd. A sziikitd profil
magas folytonossagi elkotelezettsége pedig rairanyitja a
figyelmet arra, hogy a kapcsolatorientalt vezetdi hozzaal-
las kiemelten fontos lehet akkor, ha a szlkit6 feladat- vagy
kapcsolatatszabasi magatartasokat észlel a vezetd, 1évén
az ilyen profilba tartozd6 munkavallalok jo eséllyel foként
,»jobb hijan” maradnak a szervezet kotelekében. Megjegy-
zendo ugyanakkor, hogy a folytonossagi elkotelezettség két
aldimenzidjat kiiloniti el a szakirodalom — az alternativak
hianya mellett a sok észlelt veszitenivaldval Osszefiiggd
szervezetnél maradas dimenziojat —, hogy pontosan me-

lyikkel mutat osszefiiggést a feltart profilstruktura, késobbi
kutatasok targya lehet.

A kedvezdbb szervezeti elkotelezettségdimenziok-
kal dsszefliggést mutatd bovitd és aktiv profil nemcsak
leadershipgyakorlatokkal, hanem HR-folyamatokkal és
-rendszerekkel is jol megtamogathatd. A korszerii mun-
kaszervezési megoldasok, oOniranyitdé munkacsoportok,
rotaciod és teammunka egyarant kedvezé feltételrendszert
teremthetnek a kivanatos job crafting profilokba tartozo
munkavallalok szamanak gyarapodasahoz, a digitalis
kommunikacios és kollaboracios eszkdzok pedig csok-
kenthetik a bévitd kapcsolatcraftinggal dsszefliggo észlelt
egyéni tranzakcios koltségeket, sztondzve ezeket a ma-
gatartasformakat. A teljesitményértékelési rendszer szem-
pontjabdl kihivast jelenthet a kognitiv crafting megfeleld
tetten érése és — a szervezet szamara kedvezd kovetkez-
ményei esetén — az ehhez tarsuld pozitiv visszajelzés meg-
felel6 idében és formaban torténd atadasa. Valosziniileg
inkabb a leadershipgyakorlatokkal dsszefiiggd informalis
teljesitményértékelés soran nyilik erre moéd, semmint a
formalis teljesitményértékelés alkalmaval — természetesen
ez a szervezeti kultiratdl, konfiguraciotol és sok egyéb
tényezotdl is fligghet. Figyelmet igényelhet a képzés-fej-
lesztés HR-alrendszere szempontjabodl is a profilstruktuira.
A sztkito, illetve passziv profilba tartozas egyik lehet-
séges okaként emlithetjiik a kompetenciahianyt (sziikité
feladatcrafting), amikor a munkavallalo elkeriili azokat a
munkafeladatokat, amelyek nehezen mennek neki, vagy
az interperszonalis készségek fejlesztendd voltat (szliki-
td kapcsolatcrafting), amikor is a job crafting a nehéznek
megelt tarsas helyzetek elkeriilését szolgalja — akar nem is
feltétlen tudatosan. A profilokat, mint diagnosztikus esz-
kozt kovetd célzott helyzet- és képzésisziikséglet-feltaras-
sal akkor is tehet a HR a kompetenciafejlesztésért, ha a
munkavallaloban ez nem manifesztalodik és masként nem
jut felszinre a képzési igény.

A munkakdratszabas lehetséges kedvezd szerveze-
ti kdvetkezményei mellett ugyanakkor fontosnak tartjuk
rairanyitani a figyelmet néhany lehetséges mellékhatasra
is. Ha példaul a bovitd feladatatszabas keretében elvég-
zett plusz tevékenységek a vallalati stratégia megvalosita-
sa ellenében hatnak, akkor a munkavallalonal jelentkezd
kedvezd hatasok dacara nem feltétleniil kivanatos vezet6i
szempontbol az adott munkakoratszabas. Példaul egy étte-
remben, ha a szakacs a bevalt recepturat onkéntesen meg-
valtoztatja, az mint bovité feladatatszabas, lehet, hogy a
szakacs szempontjabol kedvezd fejlemény, de a megszo-
kott izekhez ragaszkod6 torzsvendégek megtdrténhet,
hogy elpartolnak az ujitdsok miatt. Tovabba a bovitd és
a szikité kapcsolatatszabas diadikus kapcsolatokat érin-
té dinamikainak eldnyei és hatranyai attdl is fiigghetnek,
hogy a szervezeti kapcsolati halézatokat mennyiben ¢és
milyen tartalommal érintik, ezek kutatasa izgalmas lehe-
toségeket tartogat.

Fontosnak tartjuk kiemelni a fent bemutatott kutatas
korlatait is. Egyrészt, bar az adatok publikalasa 2023-ban
volt, maga az adatfelvétel b egy évvel megeldzte ezt,
sOt, a vilagjarvany negyedik hullamanak magyarorszagi
tetOpontjan tortént. A Covid-jarvany miatti munkahelyi
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valtozasok, illetve a munkavallalok egyéb életteriiletein
tapasztalhato valtozasok befolyasolhattak a vizsgalat tar-
gyat képezo fogalmak alakulasat. Fontos korlat még az a
tény, hogy keresztmetszeti kutatast végeztiink, amely 6ha-
tatlanul is csak egy pillanatfelvételt mutat.
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1. melléklet

A job crafting és a szervezeti elkételezettség kapcsolatrendszerét vizsgalé kutatasok fogalmi megkozelitése és a
fogalmak operacionalizalasa

Szerz6 Job crafting dimenziok Forras Szervezep elko.tglezettseg Forras
dimenzidk
3 dimenzids (szerepalapti megkozelités) . .
Ghitulescu * Feladatcrafting \];/;tztislilg‘(’)vgll()l .&: 3 1 dimenzios Meyer & Allen
(2007) * Kapcsolatcrafting . )J * Erzelmi elkdotelezettség | (1997)
Koeniti . vaslatai alapjan
* Kognitiv crafting
1 dimenzi6s Wrzesniewski et al. . "
Lot | gyt o cratin Q00 Mosan || Smente Bk Sene
* kozosségi job crafting Phelps (1999) &
3 dimenzids (szerepalapii megkozelités)
Qi et al. (2014) » Feladatcrafting Sekiguchi, Li, & 1 dimenzios Meyer & Allen
: * Kapcsolatcrafting Hosomi (2014) * Erzelmi elkotelezettség | (1991)
* Kognitiv crafting
3 dimenzids (er6forras-alapt job crafting
: megkozelités)
Rofcanin et al. P o Al S g oz
2016) . mu.nkakor.eroforrasamak novelése Tims et al. (2012) 1 (’hmenz.los Meyer et al.
* a kihivast jelent6 munkakovetelmények ’ * Erzelmi elkételezettség | (1993)
novelése
« akadalyoz6 munkakovetelmények csokkentése
Cheng et al 1 dimenzids 1 dimenzi6s Porter, Steers,
. » Egyéni job crafting Leana et al., (2009) |, 5 T ... | Mowday, &
(G * kozOsségi job crafting ST Sl i Boulian (1974)
2 dlm.e'tn21'o§ (er6forras-alapt job crafting . 5 Meyer & Allen
Wang et al. megkdzelités) Petrou et al. (2012) 1 dimenzi6s (1997) kinai
(2018) » munkakor eréforrasainak novelése ’ * Erzelmi elkdtelezettség .
LG s . . p " valtozata
* kihivast jelenté munkakévetelmények novelése
4 dimenzios (er6forras-alapu job crafting
megkdzelités)
Dash & Vohra | munllzallzgr sgrukture'\yltzs er,Of(.)m}{Sal.I.l akl n BT . 1 1 dimenzids Meyer et al.
018) * munka or.tarsas eréforrasainak novelése Tims et al. (2012) |, Brzelmi elkotelezetiség  |(1993)
« a kihivast jelent6 munkakdvetelmények
novelése
» akadalyozo munkakovetelmények csokkentése
3 dimenzids (eréforras-alapt job crafting
megkozelités) 1 dimenzi6s
Xu et al. * munkakor strukturalis er6forrdsainak novelése T il (01D | o Mellyriormesd cllisisle Chin et al.,
(2020) » munkakor tarsas eréforrasainak novelése ’ e tt};': g (2018)
* a kihivast jelent6 munkakovetelmények &
novelése
3 dimenzids (eréforras-alapt job crafting
megkozelités) Boezeman
Naeem et al. » munkakor eréforrasainak novelése Petrou et al. (2012) 1 dimenzi6s & Ellemers
(2020) « a kihivast jelent6 munkakovetelmények ’ * Erzelmi elkdtelezettség (2007)
novelése >
» akadalyoz6 munkakovetelmények csokkentése
DT G (| | CmEmvads (Erifiorarsl byt el Giei i . 1 dimenziés Allen & Meyer
megkozelités) Tims et al. (2012) : 3 T .
(2022) .. AP et e . * Erzelmi elkotelezettség | (1990)
» munkakor szocialis er6forrasainak novelése
Mousa & Cha- | 1 dimenziés Chen (2019) 1 dimenzios Allen & Mayer
ouali (2022) * egyéni crafting € * Erzelmi elkotelezettség | (1990)
3 dimenzids (szerepalapti megkozelités)
McNaughtan |+ Feladatcrafting 1 dimenzids Meyer & Allen
et al. (2022)  Kapcsolatcrafting » Munka elkdtelezettség (1991) TCM
* Kognitiv crafting
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