SEMMELWEIS EGYETEM
DOKTORI ISKOLA

Ph.D. értekezések

3042.

CSORDAS GEORGINA

Interdiszciplinaris tarsadalomtudomanyok
cimil program

Programvezet: Dr. Pethesné Dr. David Beata, egyetemi tanar

Témavezetd: Dr. Martos Tamas, egyetemi tanar



Munkahelyi jollét — A munka értelmességének és a
pszichologiai alapsziksegletek szerepének
vizsgalata

Doktori értekezeés

Csordas Georgina

Semmelweis Egyetem
Mentalis Egészségtudomanyok Doktori Iskola

+H |"‘;<Efv1f'.'1EL‘A‘EIS
\\'@ | EGYETEM
\. PHD 4
SEMMELWEIS 3

EGCYETEM 1769 " —

Témavezetd: Dr. Martos Tamas, Ph.D., egyetemi tanar

Hivatalos biralok:

Dr. Kun Agota, Ph.D., habilitalt egyetemi docens
Dr. Kovacs Eszter, Ph.D., egyetemi adjunktus

Komplex vizsga szakmai bizottsag:

EInok: Dr. Kovacs Jozsef, Ph.D., egyetemi tanar
Tagok: Dr. Beran Eszter, Ph.D., egyetemi docens
Dr. Czegledi Edit, Ph.D., egyetemi adjunktus

Budapest
2024



Tartalomjegyzek

ROVIATIESEK JEGYZEKE ...t 6
L. BBVEZEEES. .. ittt b ettt bt be e nes 8
1.1, Munkahelyi JOIBL .........cooooiiiie e 8
1.2, A mUNKa ErtelMESSEOE ... .ot 11
1.2.1. Az értelmes munka jelentOSEEe ........covvvveriivieriiieiiiii e 11
1.2.2. A munka értelmességének Koncepeija.........cccoovevvrieiieiiniiniieneee 14
1.2.3. A munka értelmességének multidimenzionalis megkdzelitése................. 17
1.2.4. A munka értelmességének MErSse.........ccovviiriieiiiieie e 19

1.3. Az Ondeterminécié Elmélete és a munkahelyi jOlEt ............ccoveveerirvenennnn, 25

1.3.1. Az Ondeterminacié EImélete a munkahelyi motivacids elméletek kozott25
1.3.2. A pszicholdgiai alapsziikségletek szerepe a munkahelyi jollétben és a

munka ertelmességének Megeéléshen..........ccovviiiiiiiiiie i 33
1.4. Az értelmes munka es a munkahelyelhagyasi szandek .............ccccccoovvrnnnnn. 41
CEIKITIZESEK ...ttt ettt e re et e nte e e e 43
2.1. A Munka Ertelmessége K&rd6iv Vizsgalata............ccovovevrveveeessesenenenininennns 43
2.2. A Pszichologiai Alapsziikségletek a Munkaban Kérddiv Vizsgalata............. 45
2.3.  Modell tesztelése a munka értelmessége, a pszichologiai alapsziksegletek és a
munkahelyelhagyasi szandék KapCSOIatara.............cuvevvereiiieeeiie e cee e 46
cIMIOUSZETEK ... 49
B L IVIINEAL ottt 49
3.1.1. EISO adatbazis.......ccvvvviiiiiiei ettt 49
3.1.2. MASOAIK QUAIDAZIS .......eivieiiieiie e 53
3.2 ESZKOZOK ...ttt 56
3.2.1. Munka Ertelmessége KEIdGIV. ........c.ovviveereeeririresieecseesseesesesesenssensssenns 57
3.2.2. Pszicholdgiai Alapsziikségletek a Munkaban Kérdoiv ...........cccccoviiniinnnne. 58
3.2.3. Elettel Vald EI6gedettseg SKAIA............ccccveieieieeeeeeieeeeeeeseess e 58
3.2.4. Munkéval Val6 Elégedettség KEerdoiv ........cvvviiiiiiiiiiiiiiiiice e 59
3.2.5. Elet Ertelme KErdOIV.......vovvviveeeeeeeeeeeeeeeee oottt 59
3.2.6. Mini-Oldenburg Kiégés KErdOiV .........ccvuviriiiiiiiiiiiiiiie e 59
3.2.7. Munkahelyelhagyasi SZandéK .............ccceeiviiiiiiie i 60
3.3 ELJArAS ..o 60



3.3.1. A Munka Ertelmessége Kérd6iv pszichometriai mutatoinak vizsgalata....... 60

3.3.2. Pszicholodgiai Alapsziikségletek a Munkaban Kérddiv pszichometriai

vizsgélata, valamint az Gtmodell megalkotdsa ...........cccoovveiieiiiniii e 61
3.4, StatiSztiKal lEeMZESEK ........ccvieiieiiee et 62
3.4.1. Kulonbségek és egyittjarasok vizsgalata .............ccccovvevivvevieiieesiie e, 62
3.4.2. Az elemzések soran hasznalt illeszkedési mutatok..............ccooeveiininennen, 62
3.4.3. Megerositd faktorelemzZeEs. ... ....vveivvieiiiieiiiie e 63
3.4.4. Feltaro strukturalis egyenletek modellezése ...........coovvveiieiiieiieiieieen, 64
345, UBIEMZES ...ttt en e 64
A BrEMENYEK ...ttt 66
4.1. Munka Ertelmessége Kérd6iv pszichometriai mutatoinak vizsgalata................. 66
4.1.1. MegerOsitl faktorelemzZes. .........vvvvieiiiiiiieiiiiee e 66
4.1.2. Tobbcsoportos megerdsitd faktorelemzes ..........c.vvvvvvveeeiiiiiiiiiiiiiiiee e, 68
4.1.3. Meghizhat0sag VIZSAlata............ccoveiiieiiiiiiiiie e 69
4.1.4. Ervényesség vizsgalata, NipotézisteSztel€s ..........ooovviiirivirerccreeeernan. 71
4.1.5. Leir0 statisztika és csoportok kozti killonbségek vizsgélata ........................ 72
4.2. A vizsgalat soran felhasznalt egyéb kérddivek faktorstruktirajanak ellenérzése 78
4.2.1. Elettel Valo E16gedettség SKAIA................cveveeeeeieieeeeie e 78
4.2.2. Munkaval Val6 Elégedettség KErdOiv .........oooviiimiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeees i 78
4.2.3. Elet Brtelme KEFABTV . .....vurvrrerrirreireeeiecssieississsieessssse s 78

4.3. Pszichologiai Alapsziikségletek a Munkdban Kérddiv pszichometriai mutatdinak
VIZSQAIALA .....eeeeiie e 79

4.3.1. Meger6sit6 faktorelemzés és feltaro strukturalis egyenletek modellezése.... 79

4.3.2. Megbizhat0sag Vizsgalata............ccccuveeiiiieeiiiiie e 83
4.3.3. Ervényesség vizsgélata és hipotézisek teSZtelESe ...........ovovvvvvvvvrrereierennn. 85
4.3.4. Leird statisztika és csoportok kozti kilonbség vizsgalata...............cccvveeneee. 87

B4, ULRIBMZES ........coeveveeeeeeeeeeeeeeeee et es sttt en sttt es s s esnee et sns 88
5. IMIBODESZAIES. ... 95
5.1. A Munka Ertelmessége KEIdOIV .......vvvvvivivivrceeieeeseeseseeseeessiseesesenes s, 95
5.2. A Pszicholégiai Alapsziikségletek a Munkaban KérdOiv...........coovviiiiiinneenne. 98
5.3, ULBIEMZES ...ttt en sttt 100
5.4, LIMITACIOK ..ottt et nraenneas 101
6. KOVELKEZIEIESEK ...ttt 103
7. OSSZEFOGIAIAS .........oevveeeeeeeeeee ettt 105



8. 1r0dAIOMJEGYZEK ...t 107

9. Sajat PUDIKACIOK JEQYZEKE .......eeeieiiiee e 133
9.1. Disszertaciohoz kapcsolodd KOzlemenyek...........ocoovviieiieieeiieiiiiciie e 133
9.2. Disszertaciohoz nem kapcsolodo KOzlemeények ...........cocevvvviveiieneiieiienienin, 133

10. KOSZONEtNYIIVANTTAS ..o 135

IMEITEKIELEK ...ttt nneas 136
1. sz melléklet: Munka Ertelmessége KErdSiv .......ooovvvrreriveceeererceeeseceniennen, 136
2. sz. melléklet: Pszichologiai Alapsziikségletek a Munkaban Kérddiv.............. 137
3. sz. melléklet: Elettel Vald Elégedettség SKala.............ccvvevevererevevreccereenennns 138
4.  sz. melléklet: Munkaval Valo Elégedettseég KerdOiv .........ooviviviiiiiincinnnnnn. 138
5. sz. melléklet: Elet Ertelme KErdOIV ...c.vvurvrerrereeieieieieiieieieneesessssseeens 139
6. sz. melléklet: Mini-Oldenburg KErdOiv...........ccouiiriiiiniiiiieiiienie e 140
7. sz. melléklet: ANOVA vizsgalat az elsd adatbazisban évek szerint................ 141



Roviditések jegyzéke
BPNWS — Pszichologiai Alapsziikségletek a Munkaban Kérdéiv (Basic Psychological
Needs in the Workplace Scale)

CFA — meger6sito faktorelemzés (confirmatory factor analysis)
CFI - confirmatory factor index illeszkedési mutato

CI — konfidencia intervallum (confidence intervall)

EFA — feltaro faktorelemzés (exploratory factor analysis)

ESEM - feltard strukturalis egyenletek modellezése (exploratory structural equation

modeling)

GG - Nagyobb jéhoz valé hozzajarulas faktor (Greater good motivations)
JCM — Job Characteristics Model

JDS — Job Diagnostic Survey

MG-CFA - tobbcsoportos megerdsitd faktorelemzés (multiple-group confirmatory

factor analysis)

MLQ — Elet Ertelme Kérdéiv (Meaning in Life Questionnaire)

MM - Munka, mint az értelemadas eszktze faktor (Meaning making through work)
MOLBI — Mini-Oldenburg Kiégés Kérdoiv (Mini Oldenburg Burnout Questionnaire)
NNFI - non-normed fit index illeszkedési mutato

NSS - Alapsziikségletek Kielégitettsége Skala (Need Satisfaction Scale)

PM - Munka pozitiv jelentése faktor (Positive meaning through work)

RMSEA - root mean square error of approximation illeszkedési mutat6

SDT — Ondeterminéci6 Elmélete (Self-Determination Theory)

SRMR - standardised root mean square residual illeszkedési mutato

SWLS — Elettel Valé Elégedettség Skala (Satisfaction With Life Scale)

SWWS — Munkaval Val6 Elégedettség Kérdoiv (Satisfaction With Work Scale)



TLI — Tucker Lewis index illeszkedési mutatd

WAMI — Munka Ertelmessége Kérddiv (Work And Meaning Inventory)



1. Bevezetés

Jelen értekezés fokuszaban két pozitiv pszicholdgiai munkahelyi tényezd all: a munka
értelmessége, valamint a pszicholdgiai alapszikségletek Kielégitettsége. Bar mindkét
konstruktum szdmos nemzetk6zi kutatds alapjat képezi, hazankban a téma
alulkutatottnak szamit, melyet jelen doktori értekezés vizsgalatai hivatottak orvosolni. A
munka értelmessége az egyén azon szubjektiv tapasztalasat jelenti, mely szerint a
munkaja értelemmel teli, az a személy értékeivel dsszhangban all, és masok életére
pozitiv hatdssal van. Ha a munkavallalo értelmesnek éli meg munkajat, az pozitiv
hatassal van az egyén jollétére altalanossagban is, igy fontos kérdés az, hogy melyek
azok a munkahelyi tényezok, amik hozzajarulnak az értelmesség kialakulashoz? Szamos
kutatds emeli ki ennek kapcsan az Ondeterminacié Elméletében megfogalmazott
pszichologiai alapszikségleteket, melyek az autondmia, a kompetencia, valamint a
kapcsolodas. Az elmélet szerint a munkahelyi jolléthez mindenképpen szikseges az
olyan munkahelyi koérnyezet, melyben a munkavallalo autonomnak érzi magat, érti a
munkavégzésének relevanciajat, abban valamilyen mértékii szabadsagot kap,
kompetensnek érzi magat a munkajaban, valamint pozitiv kapcsolatot apol
munkatarsaival. Doktori értekezésemben ezen pozitiv pszicholdgiai valtozok empirikus,
kvantitativ vizsgalatdt végzem el, els6ként a konstruktumokat operacionalizald
mérdeszkozok tesztelésével. Ezek utdn a munka értelmességének és a pszicholdgiai
alapszlkségletek kapcsolatat vizsgalom olyan valtozékkal, mint a munkaval valo
elégedettség, az élet értelmessegének megélése, a kiégés és a munkahelyelhagyasi
szandék. Utobbi konstruktum hatterében allo tényezOk vizsgalatara egy sajat elméleti

modell tesztelésére kertl sor.

1.1. Munkahelyi jollét

A munka életiink fontos része. Egyrészt tarsadalmunkban az egzisztencia alapjat képezi,
masrészt pedig azért is kiemelten fontos teriilete pszichologidnak, mert a napunk
jelent6s részét teszi Ki, hazankban egy munkavéllalo altalanossagban heti 43-44 oOréat
t6lt munkavégzéssel (Kun et al., 2020; Urban et al., 2019). igy mindenképpen fontos
annak a tanulmanyozasa, hogy milyen az az 1d6, amit munkaval toltiink. A
(munkahelyi) jolléttel tobb tudomanyteriilet is foglalkozik, a pozitivista szocioldgia

példaul az egyen elégedettségét és életmindségét kutatja jorészt kvantitativ eszkozokkel.



Fokuszaban az all, hogy a tarsadalom és az intézmeények hogyan befolyésoljak az egyén
boldogsagat. Mindezt olyan tényez6kdn keresztul vizsgalva, mint példaul a foglalkozas,
jovedelem, hézassag, vallasossag és az egészség (Hervainé Szabo, 2015). A szocioldgia
tehat a jollét kapcsan az objektiv tényezdkre helyezi a hangsulyt, mig ezzel szemben a
pszicholdgia a szubjektiv feltételekre. Ambar a jollétnek a mai napig nincs altalanosan
elfogadott definicidja, jelen disszertacidban a pozitiv pszicholdgiaban elfogadott, Diener
altal leirt megkozelitést vessziik alapul, mely szerint egyfajta lelki egészségként foghato
fel (Martos & Csordas, 2021) harom tényez6 értelmezésével, melyek a pozitiv affektus
(érzelem), a negativ affektus hianya, valamint az élettel vald elégedettség (Diener,
1984). El6bbi két valtozd a jollét emocionalis aspektusat adja, mig utobbi a kognitiv
szempontot. Az élettel valo elégedettség az egyén szubjektiv vélekedése az altalanos
¢letminbségérdl (Diener et al., 1985), és bar egyuttjarast mutat a pozitiv és negativ
affektusokkal, a jollét kulonallo faktoraként tartjak szamon (Lucas et al., 1996). Mivel
egy értékeld folyamatrol van szo, igy az élettel vald elégedettséget befolydsolja az
egyén személyisége is, példaul az extraverzid vondsa, vagy az egyén szemelyes
torekvései (Emmons, 2005; Pavot & Diener, 2008). Az élettel valo elégedettség tovabba
hatdssal van a személy egészségmagatartasara (Grant et al., 2009), és altalanossagban

egészségere (Zullig et al., 2005) is.

A munkahelyi jollét témakore az elmult években szamos kutatds fokuszaba kertilt a
nemzetk6zi szakirodalomban. Az EBSCO adatbazisdban 2023. 08. 08-an a munkahelyi
jollét (,,well-being” és ,,work™) szavakat egyiittesen lefuttatva (limitalva lektoralt
akadémiai folyoiratokra) a keresd 23.226 talalatot ad ki, melyekbdl 19.110 talalat
(amely az 0Osszes taldlat 82,3 %-at adja ki) 2010-ben, vagy az utan irddott. A
munkahelyi jollét kapcsan gyakran kutatott tényez6 a munkaval valé elégedettség,
amely pozitiv kapcsolatot mutat a munkahelyi teljesitménnyel. Egy viszonylag korai,
2001-es 312 fuggetlen mintat feldolgozé (N = 54.417) metaanalizis a két valtozd kozti
kapcsolat korrelacids egydtthatojat kozepes erdsséglinek mérte azzal a kiegészitéssel,
hogy szamos moderal6 és meditalé valtozd befolydsolhatja a két konstruktum
osszefliggéset (Judge et al., 2001). Az elemzést 2015-ben megismételve egy masik
kutatdcsoport hasonld egydttjarast talalt. A vizsgalat sordn szituaciés moderator
tényezOk hatdsat is megerdsitették, mely értelmében az Osszefliggés az Un. gyenge

szituaciok (R. D. Meyer & Dalal, 2009) esetében jelenik meg markansabban, tehat azon



munkakorok esetében, ahol a viselkedés nincs szigorian meghatarozva, tehat tobb

autonémigja van a munkavallalonak (Bowling et al., 2015).

A munkaval valo elégedettség ezen kivil szamos més, a munkahelyi produktivitast
elosegitd tényezdvel mutat kapcsolatot, példaul a szervezeti polgar magatartassal. A
szervezeti polgar magatartas egy olyan munkakdron fellll végzett tevékenység, mellyel
a munkavallalé a szervezet effektivitdsahoz jarul hozza. Ilyen lehet példaul egy Uj
munkatarsnak vald segitségnyujtas, kiilonbozd informalis események szervezése, vagy
akar az is ide tartozik, ha a munkavallalo pozitiv attitiddel végzi a munkajat. A
szervezeti polgar magatartds altaldban olyan munkavallaloknél figyelhetd meg, akik
elkotelezettebbek a munkahelyik irdnt (Bateman & Organ, 1983; J. P. Meyer et al.,
2002). A munkaval vald elégedettség €s a munkahely iranti elkotelezettség tovabba
negativ kapcsolatban all a munkahelyelhagyasi szandékkal (amikor a munkavéllalo ugy
érzi, hogy el szeretne menni a munkahelyérdl) €s a tényleges munkahelyi kilépéssel is.
El6bbi esetében azonban erdsebb Osszefiiggés mutathato ki (Griffeth et al., 2000), mivel
nem minden munkajaval elégedetlen munkavallalo hagyja el munkahelyet (a
munkahelyelhagyasi szandékrol bévebben a 1.4 fejezetben esik szd). A munkaval valo
elégedettség hatdssal van az egyén élettel vald elégedettségére is, mely munkahelyi
kontextusban befolyasolja az olyan munkahelyi kimeneti valtozdkat is, mint a
teljesitmény, az elkotelez6dés, valamint a munkahelyelhagyasi szandékot és a tényleges
munkahelyi kilépést is (Erdogan et al., 2012). Tovabba a munkaval valé elégedettseggel
hosszmetszeti vizsgalati elrendezésben pozitiv, reciprok kapcsolatot mutat, az élettel
valo elégedettség esetén erdsebb ,,spillover” (tovabbgyiiriizé) hatassal (Bialowolski &
Weziak-Bialowolska, 2021).

A napjainkra novekvé munkahelyi elvarasok és stressz kovetkeztében egy masik,
viszonylag gyakran kutatott munkahelyi mentalhigiénés valtozé a kiégés. A kiégés
szindrobma egyarant jar testi (fizikai kimeriltség) és mentalis tlnetekkel (érzelmi
kimerlés, deperszonalizacio), amelyek a teljesitmény csokkenésével, és egyre tdbb
munkahelyi hianyzassal, majd munkahelyelhagyéassal jarnak (Madigan & Kim, 2021;
Maslach & Jackson, 1981; Pines & Aronson, 1988). A kiégés létrejotte a legtdbb
elmélet szerint a munkahelyi kornyezet sajatossagaihoz kotheté (Maslach et al., 2001,
Mészaros et al., 2020). Szamos tedria jott létre a kialakulasanak magyarazatara, az egyik

legismertebb Maslach multidimenzionalis modellje, amelyben személyes (érzelmi
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kimerultség, deperszonalizacio, teljesitmény csokkenése) és munkahelyi (nem
megfeleld munkaterhelés, munkahelyi célok felett érzett kontroll hidnya, jutalom és
igazsagossag hianya, nem jo munkahelyi kozosség) tényezOk egylittese altal irja le a
kiégés folyamatat. A kiilonb6z6 elméleti megkozelitések integralasara jott 1étre a Kiéges
Elvarasok ¢és Er6forrasok Modellje (Burnout Demands-Resources Model) (Demerouti
et al., 2001), amely a kiégés kapcsan a viszonylag magas kovetelmények és a limitalt
er6forrasokra helyezi a hangsulyt, valamint az azok kozti diszkrepancia altal 1étrejovo
negativ érzelmi allapotra. A modell egyik dimenzidja a fizikai és érzelmi kifaradas,
amelyet a szerzOk kiegészitenek a munkatdl valé elszakadas, levalas dimenzidjaval,
mely voltaképpen a munkamotivacio hianyat méri (Bakker et al., 2004; Demerouti et
al., 2001). Bér a legtobb kutatds egészseégugyi dolgozok (orvosok és apoldk) korében
vizsgalja a kiégést (pl. Bakker et al., 2005, Dreison et al., 2018; O’Connor et al., 2018),
egyre tobb kutatds szuletik pedagogus (pl. Mester et al., 2023; Park & Shin, 2020),
valamint altalanos munkavallaléi minta bevonasaval is. A kutatdsok alapjan
elmondhatd, hogy a Kkiégést elbsegitdé tényezdk kozott szerepelnek a fokozott
munkahelyi kdvetelmények (Correia & Almeida, 2020; Peeters et al., 2005; Szab0 &
Jagodics, 2016), a munkabdl valé kivonddas nehézsége, a munka és csalad kozti
konfliktusok, valamint az elismerés hianya (Peeters et al., 2005; Téth-Merza et al.,
2021). Ezen Kkivil az életkor negativ kapcsolatot mutat az érzelmi kimertléssel,
valamint azok a munkavallalok, akik kevesebb id6t toltottek a munkakoriikben is
nagyobb kiégesnek valo veszélyeztetettségnek vannak kitéve (Brewer & Shapard,
2004). A Kkiégéssel negativ kapcsolatot mutat az autondmia megtapasztalasa a
munkaban (Fernet et al., 2010; Madathil et al., 2014; Mester et al., 2023; Trépanier et
al., 2013), a munkahely iréanti elkotelezettség (Maricutoiu et al., 2017; Nahrgang &
Morgeson, 2011), valamint a tarsas tdimogatas a munkahelyen (Langher et al., 2017; Liu
& Aungsuroch, 2019).

1.2. A munka értelmessége

1.2.1. Az értelmes munka jelentdsége
A munkahelyi jollét egy masik fontos tényezdje a munka értelmesnek vald megélése,

mely konstruktum jelen disszertacid egyik fokuszat képezi. Napjainkban egyre tdbb
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munka ¢€s jollét kapcsolatat vizsgald kutatds emeli be érdeklédése kozéppontjaba a
munka szubjektivan megélt értelmességét, melynek relevanciajat tobbek kozott az is
képezi, hogy az 1965-ben sziiletett generaciokkal kezdédéen a munkavallalok egyre
inkabb az onkiteljesedés egyik Utjakeént értelmezik a munkat, ezéltal szamos potencialis
hivatast vesznek figyelembe, azokkal szemben elvarasokat kialakitva (Baumeister,
1991; Casey, 1995; Steger & Dik, 2009; Twenge, 2006). Ez a tendencia az fiatalabb
munkavallalok korében egyre inkabb er6sodik, az 1980-as évektdl kezd6dbéen sziiletett
munkavallalok (akiket a koznyelv ,,millenial”, vagy ,,Y generdcionak™ nevez) szamara
vitalis, hogy a munkajukat értelmesnek éljék meg, akkor is, ha az értelmes munkéért
kevesebb anyagi juttatast kapnak, mint egy értelmet nélkiil6zé munkaért (J. Hu & Hirsh,
2017; Imperative, 2015). Mivel Magyarorszagon az 59 év alatti (tehat az 1964 utan
sziiletett) munkavallalok a foglalkoztatottak 91,56%-at teszik ki (Kdzponti Statisztikai
Hivatal, 2022), igy a munka eértelmességének megeélése hazankban is szignifikans

kutatési terlletet képez.

A konstruktum vizsgalata relevans mind a munkaadok, mind a munkavallalok
szempontjabol, hiszen azok a személyek, akik munkajukat ertelmesnek élik meg
kevesebb napot hidnyoznak a munkabol, magasabb elégedettséget, valamint
elkotelezettséget mutatnak a munkajukkal kapcsolatosan (M. da G. Leonardo et al.,
2019; Oprea et al., 2020; Paulik, 2020; Steger, Dik, et al., 2012). Emellett azok a
munkavallalok, akik a munkajukat ertelmesnek élik meg, kevésbé érzik magukat alul
foglalkoztatottnak (Buyukgoze-Kavas et al., 2020). Ezen kivil a munka értelmessége
pozitiv kapcsolatot mutatott olyan jollét valtozokkal, mint az élet értelmességének
megélése (Puchalska-Kaminska et al., 2019; Steger, Dik, et al., 2012; H. Zhang et al.,
2019) és az élettel valo elégedettség, valamint negativ egyuttjarast a depresszidval és a
hosztilitassal (Steger, Dik, et al.,, 2012). A munka értelmességének relevanciajat
longitudinalis vizsgalatok is megerdsitették, példaul a kiégés (Maunz & Glaser, 2024)
és az altalanos jollét kapcsan is (Herr et al., 2023). Elobbi esetében a kapcsolat
kétiranyu volt, mig az utébbi vizsgalat esetében a munka éertelmességének a megélése a
személy késébbi szubjektiv jollétére volt hatdssal (az elsé idépontban mért jollét nem
predikalta szignifikdnsan a madasodik id6pontban mért munka értelmességének

megelését). Az értelmesség megélése tehat egy olyan eréforrast képezhet, mely a
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stresszhelyzetek altali megterheltség érzését csokkenti, befolyasolva nem csak a
pszichés, hanem fizikai jollétet is (E. S. Kim et al., 2019).

Toébb tanulmény igazolja, hogy a munka értelmességének megélése osszefigg a
munkavallalé szociodemogréfiai helyzetével, tarsadalomban és a munkahelyen elfoglalt
helyével is. Példaul nemi kilonbségeket tekintve elmondhato, hogy béar szllettek
ambivalens kutatasi eredmények (Arnoux-Nicolas et al., 2016; Steger, Dik, et al., 2012),
altalanossagban a ndk értelmesebbnek élik meg a munkéjukat, mint a férfiak (Burbano
et al., 2023; Magnano et al., 2022). Ennek hatterében azt feltételezhetd, hogy a nék
gyakrabban dolgoznak szocialis, segité munkakorokben, illetve gyakrabban helyezik az
ilyen aspektusokat a munkajuk soran elétérbe. A munka értelmessége emellett a nemek
kozti bérszakadék kompenzalasaban is szignifikans tényezOnek bizonyult (Blau &
Kahn, 2017). A magasabb poziciokban, ahol altalanossagban magasabb a nemek kozti
bérkiilonbség, a munka értelmességének megtapasztaldsaban nem talaltak szamottevo
nemi kulonbseget, emellett a magasabb pozicioban dolgozok éaltalanosan magasabb
értelmességet élnek meg munkajukban (Bowie, 1998; Martela & Riekki, 2018).

A vezetok szerepe kiemelt a munka értelmességének megtapasztalasaban, mivel 6k
kozvetitik a munkavallalok felé a szervezeti celokat. Az egyen altal végzett
munkafolyamatok utobbiakban bet6ltott jelentdségének megértése longitudinalis
vizsgalat soran is pozitiv hatassal volt a munka értelmesnek valé megélésére (Allan,
2017). Emellett a vezet6 részérdl tapasztalt autondmia tamogatas (Deci & Ryan, 2000),
észlelt igazsagossag, ¢és felelés vezetés is  elOsegiti a munka értelmességénck

kialakulasat (Lips-Wiersma et al., 2020).

Az értelmesség megtapasztalasanak maodjaival és annak 1étrejottét eldsegité tényezdivel
kapcsolatosan egyre tdbbet vizsgalt konstruktum a munkakorformalas (job crafting).
Bar a szakirodalom szdmos pozitiv pszicholdgiai hatasat irta le a jelenségnek (Cheng &
Yi, 2018; Gal & Csordas, 2024; Tims et al., 2012; Wrzesniewski & Dutton, 2001; T.
Zhang & Li, 2020), a munka értelmesseégének, a hivatas elérésének ezen Utja azonban
nem minden esetben jarul hozza pozitivan a munkavallalé jollétéhez. Amennyiben a
munkakorilmények kevés autondmiat engednek meg a munkavallalénak, a
munkakorformalas lehetdségének frusztracidja az értelemkeresést is limitdlja, amely

stresszhez vezethet. Tovabbad a munkakorformalds altali  értelemkeresés tobb
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motivaciobol is eredhet. Azon munkavallaloknal, akik ugy érzik, jelenlegi munkakorik
nem esik egybe hivatasukkal, sokszor a jelenlegi munkahelyikon megélt frusztraciojuk
inditja el az arra irdnyul6 a preventiv gondolkodast, hogy a hivatasukat beteljesitsék,
elkerlilve a tovabbi negativ érzéseket. Azon munkavallalok esetében, akik munkéjukat
értelmesnek élik meg, &m van méas hivatasuk is amely nem munkajuk része, a
munkakorformalas altal atélt pozitiv élmény altal valnak motivalttd az egyéb hivatas
beépitésébe a jelenlegi munkdjukba. Az elsd csoportba tartozo, hivatasukat nem megéld
munkavallalok altalaban stresszr6l €s megbanasrol szamolnak be, mig a masodik
csoportba tartozd személyek inkabb id6szakos fesziiltségrél valamint talterheltségrol
szamolnak be a munkakdrformélas altali, egyéb hivatas megélése kapcsan (Berg et al.,
2010).

Az egyén a hivatasara ugy tekint, hogy az a kozosség és a tarsadalom szamara hasznos,
az identitas részét is képezi, valamint mint valami olyanra, mely ,,szamara a legjobb
szakma”, vagy akar "mindig is el volt rendelve". Eppen ezért, ha a személy nem a
hivatasat izi, és ez tudatosul benne, Ugy érezheti, hogy tehetségét elvesztegeti, vagy
éppen moralis bukaskent tekinthet munkajara. A munkajukat hivatasukként megéld
munkavallalok a pozitiv érzések mellett megemelkedett felelésségtudatrol és
koncentraciorél szamolnak be, valamint nagyobb valészintiséggel hoznak aldozatot
munkajuk érdekében. Emiatt ezen munkavallalok hajlamosabbak arra, hogy rosszabb
munkakorilmények mellett, kevesebb anyagi juttatdssal dolgozzanak az adott

munkahelyen, ezaltal kihasznalhatébba vélva (Bunderson & Thompson, 2009).

1.2.2. A munka értelmességének koncepcidja

A munka értelmességét targyald elméletek alapjat olyan klasszikus szociologiai és
filozofiai okfejtések adjak, mint Durkheim (1897) ongyilkossagrél szolo elemzése. A
miiben Durkheim az ipari forradalom hatasara bekovetkez6 munkanélkiiliség kapcsan
irja le azt, hogy a munkahelyik megsziinésével az emberek tulajdonképpen a
tarsadalomban betoltott funkciojukat vesztették el. A jelenségrol Frankl (Frankl, 1946)
is ir, 6 ,munkanélkiiliség-neurdzisnak” hivja azt, amikor a hivatas, a munka
elvesztésével az egyén apatidba sullyed, és értéktelennek érzi magat. Mi tobb, Frankl az

élet értelmességének megélése kapcsan is kiemeli a munkat, mint lehetséges értelmet
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ado aspektust (Frankl egzisztencialista iranyzatdban azt fogalmazza meg, hogy fontos,
hogy az ember értelmet tulajdonitson életének, melyet az élet szamos terlletén
megélhet, ilyen lehet példaul a munka mellett a csalad, de akar a szenvedés is).

Az értelmes munkaval foglalkoz6 elméleteket két nagy csoportra oszthatjuk. Az elsébe
azok az elméletek tartoznak, amelyek a munkénak tulajdonitott személyes jelent6séggel
foglalkoznak, a mésodikba pedig azok az elméleteket, melyek a hivatdsnak megélt
munkardl sz6lnak. Bar a munka értelmessége kapcsan szdmos szakirodalomban esik szé
a hivatasrol, mint rokon konstruktumrol, a két fogalom nem tekinthet6 azonosnak. A
hivatas fogalma eredetileg egyhazi kdzegben jott létre, azonban a modern munka- és
szervezetpszicholOgiai szakirodalomban tobb alkalommal is tortént térekvés a hivatés
szekularizalt fogalméanak megalkotasara. A hivatas definiciojahoz hozzatartozik, hogy a
személy a cselekvest azért végzi, mert az szdméara fontos és értelmes (Bellah et al.,
1985), valamint a munka nem csak az egyén, hanem a tarsadalom szintjén is
pozitivumokat hordoz (Wrzesniewski, 2003). A hivatés tovabba az a munka, amelyre az
egyen ugy tekint, hogy az az eletének értelmességet megadja (Hall & Chandler, 2005).
Lathatjuk, hogy a hivatds és a munka értelmességének koncepcioja atfedest mutat. A
hivatastudathoz azonban elengedhetetlentil hozzatartozik a nagyobb jo iranti motivacio,
valamint egyfajta transzcendens megélés is (Dik & Duffy, 2009). Az utdbbi, ,.feliilrol
Jjovo" elrendeltetés érzése azonban nem feltétlentil kotédik vallasi tartalmakhoz (példaul
megjelenhet a valldsi tartalom abban a kijelentésben, hogy ,Isten erre rendelt el”,
azonban abban a megélésben, hogy ,,mindig is erre a munkara szuletettem"”, nem jelenik
meg a vallas). Jelen disszertacio a munka értelmességének azt a vonatkozasat emeli

fokuszaba, mely a munka személyes jelentésteliségét hangsulyozza.

A munka értelmessége targyalasakor fontos a konstruktummal kapcsolatos fogalmak
magyarazata. A munka értelmessége Kkifejezés jelen disszertacioban az angol
,meaningful work" magyar megfeleldje, mely alatt az egyén szubjektiv megélését
értjuk, amely soran a munkajat szignifikansnak, egy nagyobb jét szolgalé cselekednek
éli meg, és mely értelmesség érzés kiterjed szélesebb korben is az egyén életére (Steger,
Dik, et al., 2012). Talalkozhatunk olyan irodalmakkal, melyekben a munka
értelmessége (,,meaningful work", vagy ,meaning in work"™) és a munka értelme
(angolul ,,meaning of work™) kifejezések szinonimaként szerepelnek (példaul (Rosso et

al., 2010)), azonban fontos a két fogalom kozt kulonbséget tenniink. A munka
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értelmessége a megélt értelmesség érzésére vonatkozik, tehat arra a kérdésre ad valaszt,
hogy mennyire éli meg értelmesnek a munkéajat az egyén, mig a munka értelme arra ad
valaszt, hogy mi az (a konkrét dolog, megélés), ami értelmessé teszi a munkat? Tehat
utobbi Kkifejezés az értelem forrasara vonatkozik, mig az elsé magara az értelmesség
élményére (Dik et al., 2013). Jelen disszertacié targya a munka értelmességének
megélése, tehat az, hogy mennyire éli meg az egyén a munkajat értelmesnek, és az
milyen hatassal van az egyén jollétére, mentalis egészségére, valamint a munkéaval

kapcsolatos egyéb valtozokra.

A munka értelmességének egyik legegyszeriibb definicioja szerint értelmes munkéanak
azt a fizetett vagy onkéntes munkat nevezzik, amelynek az egyén jelentOséget, célt
tulajdonit (Steger, 2017). A munka értelmességével foglalkozo elméletek koziil vannak
olyanok, amelyek az értelmesség forrasai kapcsan individualis tényezoket emelnek ki,
mint peldaul Lips-Wiersma és Morris (2009), vagy Rosso és munkatarsai (2010)
elmélete, melyek a munka értelmességének megéléséhez vezetd utakat irjak le. Emellett
1étrejottek olyan elméletek is, melyek a munka értelmességének kontextualis tényezdit
irjak le. A ma mar klasszikusnak szamitdé Munkakori JellemzOk Modellje (Job
Characteristics Model = JCM; Hackman & Oldham, 1975, 1976) az értelmes munkat
olyannak irja le amely fontos, és nem értéktelen vagy haszontalan. Az elmélet szerint az
értelmesnek megélt munka egyike a ,,harom kritikus pszichologiai allapotnak™, amely
olyan pozitiv személyes és munkahelyi kimenetelekhez sziikséges, mint példaul a
magas bels6 motivacio, munkaval vald elégedettség, alacsony munkahelyi hianyzasok
és kilépések (az elméletben a munka értelmességének megtapasztalasan kivil a
munkaval kapcsolatos felelosség érzése, valamint a munka eredményérdl vald tudas
szllkséges még a pozitiv hatadsok eléréséhez). Az JCM elméleti keretében létrejott
vizsgalatokban a munka értelmesnek valé megitélése nem csak az egyén szubjektiv
tapasztalasat takarja, hanem azt is, hogy az egyén szerint masok hogyan vélekednek a
munkajarol. Bar a JCM a mai napig szamos kutatds alapjat képezi, a modellben a
munka értelmességenek definialasa csupan a munkavallalok megkérdezésevel tortént
(6k értelmesnek érzik-e a munkat, amit végeznek), a kés6bbiekben kibontakozo
kutatasok (Piccolo & Colquitt, 2006) pedig a munka értelmességének megélését nem
mérték kozvetlendl, csak az elmélet mentén 1étrejové valtozOk mentén kovetkeztettek

arra. Tehat a JCM inkabb a munka értelmességét eldsegité faktorokra, valamint az abbol

16



kirajzol6do pozitiv munkahelyi kimeneti valtozdkra helyezi a hangsulyt, mint a munka
értelmességének megtapasztaldsara. Létrejottek azonban a munka értelmessegét
holisztikusabban értelmezé szemléletek is. Chalofsky (2003) elmélete példaul a munka
értelmessége kapcsan az egyén, valamint a munka az egyén élétében betoltott szerepére
fokuszal. A tedria értelmében az, hogy az egyén mennyire képes a munkajaban értelmet
megtapasztani egyrészt az egyén értékrendjétél fligg, azok a munkavégzéssel valo
Osszeegyeztethetos€getdl, valamint a munka irdnti elkotelezettségétol. Masrészt
meghatarozd tényezoként szolgal a munkahelyi kdrnyezet, mivel az lehetéséget ad az
egyén szamara az autondOmia megtapasztalasara, a tanulasra €és a fejlédésre, valamint
arra is, hogy a munka soran az egyén szamara értelmes célokat tudjon megvalositani.
Harmadrészt pedig a munka értelmesnek vald megélésében kozrejatszik az is, hogy a
személy mennyire tudja a munkajat és az életének egyéb terileteit egyensulyban tartani.
Chalofsky elmélete igy individualisztikus megkdzelitésnek mondhatd, mivel az egyént
helyezi a fokuszba, azonban a munka szempontjabol leginkabb a vezetési és szervezési
szempontokat veszi figyelembe, a munkavegzés kozosségi (munkatérsakkal valo

kapcsolat, a munka proszocialis aspektusa) szempontjait nem (Steger, 2017).

1.2.3. A munka ertelmessegének multidimenzionalis megkozelitése

Steger, Dik és Duffy (2012) a munka értelmességenek szintén egy multidimenzionalis
modelljét alkottdak meg, amely a fdokuszt az értelmes munka a novekedes- és
célorientéltsagara helyezi. A modell megalkotasanak alapjat az képezte, hogy az eddigi
munka értelmességevel kapcsolatos elméletek Osszemossdk az értelmes munka
megelését, annak okait valamint forrasait (Steger, Dik, et al.,, 2012). A modell
ujdonsaga az azt megel6z6 megkozelitésekhez keépest tovabba abban all, hogy a munka
értelmességének tapasztalati aspektusara helyezi a fokuszt. A teoria értelmeben az
értelmesnek megélt munka hadrom dimenziobdl tevddik dssze. Az elsé a munka pozitiv
jelentése (positive meaning), amely azt a szubjektiv tapasztalast jelenti, hogy az egyén
altal végzett tevékenység jelentdséggel bir. A masodik dimenzié a munka, mint az
értelemadas eszkdze (meaning making through work), tehat az, hogy a munka hogyan
jarul hozza a személy élete értelmének megtalalasahoz. A harmadik dimenzié pedig a
nagyobb johoz val6 hozzajarulds motivuma (greater good motivation), amely altal a

személy gy érzi, hogy a munkajaval pozitiv mddon befolyasolja masok életét (Steger,
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Dik, et al., 2012). Ennek alapja az, hogy a proszocialis viselkedés hozzajarul ahhoz,
hogy a személy a feladatat értelmesnek élje meg (Allan et al., 2017). Ezen kivil az
elmélet szerint az Ontranszcendencia is fontos szerepet jatszik a munka értelmességének
megéléseben, mivel az, ha a személy tallép az 6t kdzvetleniil érint6 aggodalmain masok
érdekében, bizonyitottan hozzajarul az élet értelmességének szubjektiv megéléséhez
(Steger, 2009). A munka értelmességének ezen dimenzidja hasonldsdgot mutat a
Seligman altal létrehozott PERMA modellben leirt értelmesség koncepciéhoz (a
PERMA modellben a célok és értelmesség a jollét egyik aspektusat alkotjak), melyben
az értelem megtapasztaldsa azéltal jon Iétre, hogy az egyén valami olyan munkat végez,
mely méasok életére pozitiv hatassal van (Seligman, 2011). A Steger és munkatarsai altal
megalkotott elméleti megkozelitést egy koncentrikus korokbol allé abran lehet
elképzelni (lasd 1. &bra) melyben a korok azt jelképezik, hogy a személy mennyire
haladta meg a munkdjanak az alapkovetelményeit. A legbelsébb korben az a
munkavégzés helyezkedik el, amikor a munkavallalo érzi, hogy a munkéja hogyan jarul
hozza a szervezeti ceélokhoz. A masodik korben az a munka foglal helyet, amely
harmonidban all a munkavallalo életcéljaival, valamint az a személy eletében
értelmességet képvisel. A harmadik, legkiils6bb korben pedig az a munkavégzés all, ami
hozzajarul méasok, vagy akar az egész tarsadalom jollétéhez (Steger, 2017; Steger, Dik,
etal., 2012).
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Munka, amely
konkrétan
hozzajarul a
szervezeti
celokhoz

Munka, amely értelmes, és
harmoniaban van az egyeén
életcéljaival

Munka, amely hozzajarul masok
jollétéhez, a nagyobb johoz

1. dbra: A munka értelmességének modellje Steger és munkatarsai modelljében (Sajat

szerkesztés, Steger, Dik, et al., 2012 alapjan)

1.2.4. A munka értelmessegének mérése

A munka értelmességének operacionalizalasara tobb kvantitativ mérbeszkoz is 1étrejott.
Tobbek kozott Hackman és Oldham is 1étrehozott egy kérdéivet a JCM modell alapjan
(Hackman & Oldham, 1975), mely a Job Diagnostics Survey (JDS) nevet viseli. A
munka értelmessége az elméletben azt a tapasztalast fejezi ki, hogy a munkavallalo a
munkajat mennyire érzi altalanossagban értelmesnek (Hackman & Oldham, 1975,
1976). A JDS a munka értelmességét egy faktoron, négy tétellel méri, melyek egyrészt
arra kérdeznek r4, hogy a kitolt6 munkaja mennyire tiinik trividlisnak vagy
haszontalannak O6nmaga szamara, masrészt pedig arra, hogy a munkajat milyen
mértékben éli meg értelmesnek. Bar a kérddiv ezen skalaja megfelel6 megbizhatosaggal
rendelkezik, érvényessege vitathatd, mivel a kérdések ugy keriltek megfogalmazésra,

hogy a személy a munkéja értelmességével kapcsolatosan nem csak a sajat megélése
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alapjan valaszol, hanem ebbe a mésok szemszdgét is beemeli (példaul masok szerint

haszontalan-e az egyén altal végzett munka?) (Steger, Dik, et al., 2012).

A munka értelmességének mérésében sokaig (2000-es évek kozepéig) az egydimenzids
struktura uralkodott, ahol a tételek az értelmesség szinonimain és az értelmetlenség és
haszontalansag antonimain alapultak, jorészt a JDS alapjan megfogalmazva. Ennek az
volt az oka, hogy a kérd6ivekben a munka értelmességének operacionalizaldsat az adott
kutatdsok célja uralta, és nem azt agyaztak be a munka értelmességének kilonalld
melyben a munka értelmességét a munkahelyi ,.empowerment” (felhatalmazas,
dontésekbe val6 bevonas, képessé tétel) komponenseként hataroztdk meg, az
értelmességet a szignifikancia, értek, érdemesség mentén mérik (May et al., 2010),
valamint az Arnold és munkatarsai altal 1étrehozott méréeszkoz is, amelyben a tételek

mérték tObbek kozott a munka jutalmazoértékét, kifizetédoségét is (Arnold et al., 2007).

A jelen kutatasban is hasznalt méréeszkdz, a Munka Ertelmessége Kérdéiv (Work And
Meaning Inventory = WAMI) a Steger és Dik altal letrehozott munka értelmességének
elméleti koncepcidjan (Steger, Dik, et al., 2012; Steger & Dik, 2010) alapul, mely a
munka ertelmessegét harom dimenzion méri: a munka pozitiv jelentése (PM), a munka,
mint az értelemadas eszkéze (MM), és a nagyobb jo iranti motivacié (GG). Emellett a
kérddiv 0sszpontszamaval a munka értelmességének globalis mutatdja szdmolhatd. A
WAMI pszichometriai mutatdinak vizsgalata egy 370 f0s, megkdzelitleg 44 év
atlagéletkoru, amerikai egyetemi dolgozokbdl all6 mintan toértént meg. A kérdéiv
érvényessegének vizsgalata soran pozitiv egydttjards volt elmondhaté a munka
értelmessége (WAMI 6sszpontszam) es szamos pozitiv. munkahelyi valtozé kozott,
melyek a hivatastudat megélése és az iranti orientacid, a Kkarrier €s szervezet iranti
elkotelezOdés, a szervezeti polgdr magatartas (organizational citizenship behavior), a
munkaval valo elégedettség, az intrinzik munkamotivacid, az élet értelmességének
megélése, valamint az élettel valo elégedettség voltak. Ezen Kivil negativ egyttjarast
talaltak a munka értelmességének megélése és a hivatas keresése, a karrier és munka
orientacid, munkabol valé hianyzés, a munkahelyrél és szakmabol vald kilépési
szandék, a hosztilitas eés az agresszid kozott. A mérdeszkdz megbizhatonak és
érvényesnek bizonyult tébb nyelvre és kulturara tortént adaptacié soran is, azonban a

faktorstruktira nem minden esetben bizonyult egységesnek (lasd 1. tablazat).
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1. tablazat: A Munka Ertelmessége Kérdéiv kiilonbozé nyelvi adaptacidinak pszichometriai mutatoi

Nyelv N RMSEA  CFI ;;ZHQ?QE Faktorszam Faktorok jelentese
?5‘1920)' (Steger, Dik,etal, | 370 0000 096  082:0,89 3 PM, MM, GG
Torok (Akin et al., 2013) 352 0,087 0,98 0,64-0,86 3 PM, MM, GG
Olasz (Di Fabio, 2018) 344 0,070 0,92 0,74-0,82 3 PM, MM, GG
Olasz (Magnano et al., 3 (masodrendi  Munka értelmessége = PM, MM,
2022) 807 0,080 0,98 0,64-0,91 faktorral) GG
Roman (Oprea et al., 2020) 235 - - 0,90 3 PM, MM, GG
Spanyol (Duarte-Lores et i 3 (masodrendi  Munka ertelmessege = PM, MM,
al., 2021) 350 0,092 0,97 0,65-0,91 faktorral) GG
Brazil (M. da G. Leonardo , ,
etal., 2019) 667 0,080 0,99 0,96 1 Munka értelmessége
Brazil atfogalmazott . .
(Zanotelli et al., 2022) 2111 0,029 0,99 0,93 1 Munka értelmessége
Izraeli (Steger, Littman- , ,
Ovadia, et al., 2012) 252 - - 0,84 1 Munka értelmessége
Anaol. dél-afrikai Munka értelmessége munkahelyi
gol, . 300 0,094 0,984  0,76-0,86 2 kornyezetben és a személy életének

kontextusban (Finch, 2014) .

kontextusaban, GG

i Munka értelmessége az egyén
Lengyel (Puchalska 393 0051 098  0,88-0,92 2 szamara, Munka értelmessége a
Kaminska et al., 2019) .12 L2
vilag szamara

Megjegyzések:

PM = Munka pozitiv jelentése faktor, MM = Munka, mint az értelemadas eszktze faktor, GG = Nagyobb johoz val6 hozzajarulas faktor
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Voltak olyan nyelvi véltozatok, amelyek az eredeti, hdromfaktoros struktirat kovették,
ilyen volt a torok, az olasz, a roman és a spanyol véltozat. A WAMI t6rok nyelvre
torténd adaptalasa soran a minta hasonlé demografiai jellemzokkel rendelkezett (34 év
koruli atlagéletkora tanarok), mint a WAMI kidolgozésakor alkalmazott minta (Akin et
al., 2013). A WAMI olasz verzidjdnak pszichometriai tulajdonségainak feltarasara
szliletett els6 validalo tanulményt (Di Fabio, 2018) kovetben a kérdéiv faktorstrukturaja
egy nagyobb, nagyrészt érettségivel és diplomaval rendelkezé mintan is megerdsitést
nyert. Az elemzéshen az eredeti haromfaktoros modell mellett teszteltek egy
masodrendii faktoros modellt is, amelyben a harom alfaktor a munka értelmessége {6
faktora ald tartozik (lasd 1. tablazat). A kérddiv tovabba megbizhatonak bizonyult
tobbcsoportos megerdsité faktoranalizis soran nemek szerint is. Az érvényesség
vizsgalatakor a szerzOk pozitiv egyiittjarast kaptak a munka értelmessége és a
munkahoz vald elkotelezettség, a szervezeti polgar magatartas faktoraival (altruizmus,
lelkiismeretesség, polgari erényesseg a munkaban), a virdgzassal, valamint a munkéaval
és élettel valo elégedettséggel (Magnano et al., 2022). A WAMI spanyol nyelvii
valtozata szintén masodrendii faktoros strukturat kovet. Az elemzést kiilonb6z6
agazatokban dolgozd szellemi munkat végzé vizsgalati személyek bevonasaval
végezték. Egy masodik, egeszségugyi dolgozok bevonasaval torténé kutatads soran a
munka értelmessége pozitiv egydttjarast mutatott az elettel és munkaval valo
elégedettséggel. Az elvégzett mediacios elemzés soran a munka értelmessége és a
munkaval valo elégedettség kozotti kapcsolatot a munka értelmességének az élettel vald
elégedettségre gyakorolt hatdsa medialta, ezen beliil is a legtobb magyarazoerdvel a GG
faktor esetében (Duarte-Lores et al., 2021). A WAMI roman nyelvii verzidja esetében a
forditast végzé szerzOk nem kozoltek a WAMI faktorstrukturajarél onmagaban
informéaciokat, csupan a konstruktum haromfaktoros strukturajat emelték be egy
komplex modellbe, melyben a munkakorformalds két komponense, a novekvod
strukturéalis munkahelyi eréforrasok, valamint a névekvdé munkahelyi kihivasok hatnak
a munka értelmesseégére, ami pedig a munkahoz vald elkotelezettséget noveli, amely
negativan hat a munkahelyelhagyasi szandékra. A modellt szintén szellemi munkaét
végz6, és 31 év koriili atlagéletkorral jellemezhetd vizsgalati személyekkel tesztelték
(Oprea et al., 2020).



Voltak olyan nyelvi adaptaciok, amelyek az adott kultirdban a WAMI egyfaktoros
struktirajat erdsitették meg. llyen volt a WAMI brazil verzidja, mely adaptaldsaban 35
év koruli jorészt egészségligyben, valamint oktatasban dolgozok vettek részt. Bar a
kutatds soran az egyfaktoros struktira mutatott legjobb illeszkedést, a haromfaktoros
struktura esetében az egy illeszkedési mutatd kivételével az indexek megfelel6 értékkel
rendelkeztek. A munka értelmessége a vizsgalat soran pozitiv egyittjarast mutatott a
foglalkozasbeli énhatékonyséaggal, az intrinzik motivaciéval és a munkéval vald
elkotelezettséggel (M. da G. Leonardo et al., 2019). A kérd6éiv ezen valtozataval
Iétrejott egy Ujabb kutatds (M. da G. L. Leonardo et al., 2021), melyben teszteltek az
eredeti, otfoku Likert-skalas verzido mellett egy kényszervélasztasos valtozatot is
(melyben a kérddiv allitasait kellett a vizsgalati személynek besorolni haromkérdéses
csoportokban aszerint, hogy melyik az, amelyik a leginkabb igaz ra, és melyik az,
amelyik a legkevésbé). Az eredmények alapjan a Likert-skéléas valtozat egydimenzios
faktorstruktirdja rendelkezett a legjobb illeszkedéssel, azonban a szerzok mégis a
haromdimenzids struktura alkalmazasat javasoljak. Ennek oka az, hogy a
kényszervalasztasos verzidval torténd sszehasonlitas alapjan valdsziniisithetd, hogy az
egydimenzids struktura jobb illeszkedése a Likert-skalara jellemz6 sajatos valaszadasi
torzitdsnak koszonhetd, mely soran a valaszado pozitivan valaszol a kérdésekre azok
tartalmatol fuggetlenill (ezt a torzitast nevezziik ,,belenyugvasos”, vagy ,,beleegyezéses
(acquiescence) torzitasnak (Billiet & McClendon, 2000)). A brazil kérd6iv-valtozat
egyfaktoros struktirajat megerdsitette egy, a WAMI Ujrafogalmazott, kulturalisan
jobban illesztett valtozatat tesztelé kutatas is (Zanotelli et al., 2022). A vizsgalatban
jorészt egészsegiigyben dolgozok (58%), valamint oktatdsban dolgozok és biztonsagi
szakemberek vettek részt (az atlagéletkor 41 év koril volt). Az érvényesseg vizsgalata
soran pedig pozitiv egyuttjarast volt az élettel és munkaval valo elégedettseg kozott,
valamint negativ a kiégés kimerllés dimenzidja kozott, azonban nem talaltak
kapcsolatot a kiégés kiabrandultsdg dimenzidja kozott (Zanotelli et al.,, 2022).
Egyfaktoros struktdrat mutat a WAMI izraeli verzidja is, azonban az elézetes
megbizhatosagra iranyuld vizsgalatok utdn a WAMI négy tételes, leginkabb a munka
pozitiv jelentésére irdnyuld valtozata bizonyult az izraeli mintan a legmegfelel6bbnek
(Littman-Ovadia & Steger, 2010). A késébbi vizsgalatok soran a négy tételhez harom

tételt adtak, amelyek arra vonatkoztak, hogy a kitdltd mennyire érzi gy, hogy van
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értelme a munkajanak (vagy éppen értelmetlen az). Az igy létrejott, hét tételes verziot
szellemi munkat végz6 vizsgalati személy bevonaséaval tesztelték. A vizsgalat sordn a
munka értelmessége pozitiv egyiittjarast mutatott a munkaval vald elkdtelezodéssel
(Steger, Littman-Ovadia, et al., 2012). A WAMI izraeli verzi¢jara vonatkozdan nem all

rendelkezésre a faktorstruktdra feltarasara vagy megerdésitésére iranyul6 elemzés.

Létrejottek olyan verzioi is a WAMI-nak, melyekben a kérd6iv elméleti keretétol eltérd
faktorok jottek létre. A WAMI lengyel nyelvre torténd adaptilasa soran tesztelésre
kertlt egy kétfaktoros modell is, mely a munka értelmességének lehetséges
fundamentalista, vagy két nagy dimenzion alapulé megkdzelitését veszi figyelembe
(Puchalska-Kaminska et al., 2019). Az kutatok altal javasolt modell alapja a Bakan
(1966) altal leirt jelenség, mely szerint az emberi létezésnek két nagy modalitésa van: az
egyik, mely sordn az egyének a ceéljaikat probaljak elérni, ez az agencia (agency)
dimenzioja, a masik pedig a kdzdssegiség (communion), tehat a masokkal, a csoporttal
valo kapcsolodas dimenzidja. A szerzOk az elmélet munka értelmességére vald
vonatkoztatisat arra alapozzak, hogy az élet értelmessége megélése kapcsan is
megtalalhaté a dudlis perspektiva, tehat az, hogy az egyén az élete értelmessegét vagy
az onmegvaldsitas réven tapasztalja meg, vagy a masokhoz valé kapcsolddason
keresztiil (Emmons, 2005; Schnell & Becker, 2006). igy a munka értelmességére a
szerzO6k az alabbi két faktort kilonitik el: a munka értelmessége az egyen szamara
(agencia dimenzio), mely soran a munka a személy szamara nyujt eldnyoket, mint
példaul az élet értelmességének megéléséhez vald hozzajarulas, az dnmegvaldsitashoz,
az egyéni fejlddéshez vald hozzajarulas, vagy az egyén szamara fontos célok elérésében
jatszott szerep. Ez a faktor voltaképpen hasonlé a jollét eudaimonikus
megkdzelitéséhez. A masik faktor a munka értelmessége a vildg szamara (k6zdsségiséeg
dimenzio), tehat az, ahogyan az egyén a munkajara ugy tekint, hogy az masok életére
pozitiv hatdssal van. Ezen dimenzié harmonizal a munkaorientaciéo koncepcidjaval,
melyet Wrzesniewski és munkatarsai irtak le, mely értelmében azok a személyek, akik a
munkajukra hivatasként jelentenek, még akkor is értelmesnek élik meg a munkajukat,
amikor extrinzik motivaciorél szamolnak be annak kapcsan (Wrzesniewski et al., 1997).
Az elvégzett megerésitd faktorelemzés szerint a WAMI egy- és haromfaktoros
modelljénél jobb illeszkedést mutatott az altaluk javasolt kétdimenziés modell. A

WAMI lengyel verzidjanak validitasvizsgalata soran a k6zosségiség és az agencia faktor
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pozitiv egyuttjarast mutatott az élet értelmességének megélésével, a munka iranti
elkotelezddéssel, a pozitiv munkahelyi kapcsolatokkal, a munkakoéron kiviili szerepek
vallaldsaval, valamint a munkakdrformélds mindharom dimenzidjaval (Puchalska-
Kaminska et al., 2019). A WAMI angol nyelvii verzioja dél-afrikai kontextusban is
vizsgélatra kerult, mely sordn a kérd6iv két faktoron méri a munka értelmességet,
azonban ennek oka a lengyel verziotdl eltéréen nem elméleti megfontolasbol ered. A
WAMI dél-afrikai verzidjaban az egyik faktor az eredeti kérd6ivben is azonos GG
faktor, a masik pedig a PM és MM faktorbol letrejott Gj faktor. Utobbit azzal
magyarazzak a szerzOk, hogy a dél-afrikai munkavéllalok kevésbé differencidljak a
munka értelmességének megtapasztaldsat a munka értelmességének az egyén életére
altalanossagban gyakorolt hatdsatol, tehat a létrejové Osszevont faktor a munkahelyi
kornyezetben és a személy életének kontextusaban értelmezi a munka értelmességét. A
kérd6iv vizsgalata jorészt kozép- és fels6foku végzettségi néi  munkavallalok

bevonasaval tortént, a dél-afrikai Gauteng kornyeken (Finch, 2014).

A kiilonb6z6é nyelvi adaptaciok soran torténd vizsgalatok alapjan tehat elmondhato,
hogy tobbségében a WAMI egy, illetve haromfaktoros struktirdja nyert megerdsitést,
tobb esetben masodrendi faktor bevonasaval. A vizsgalatok limitacidjat képezi azonban
a mintak elemszama (sok esetben 500 f6 alattiak voltak), valamint a vizsgalati
személyek demografiai mutatéi, az elemzéseket jorészt magas iskolai végzettségi,
szellemi munkat végzd személyek bevondsaval végezték. A kérdéiv minden esetben
megbizhatonak és érvényesnek bizonyult, utobbi vizsgalata esetében a munka
értelmessége pozitiv kapcsolatot mutatott olyan pozitiv munkahelyi konstruktumokkal,
mint a munkaval val6 elégedettseég, munkakorformalas és munka iranti elkotelez6dés
(Gal & Csordas, 2024; Karinadewi & Martdianty, 2020; Paulik, 2020; Steger, Dik, et
al., 2012), valamint negativ kapcsolatot a kiégéssel és munkahelyi kilépési szandékkal
(Malik & Malik, 2023; Mester et al., 2023; Oprea et al., 2020).

1.3. Az Ondeterminacié Elmélete és a munkahelyi jollét

1.3.1. Az Ondeterminéci6 Elmélete a munkahelyi motivéacios elméletek kozott
Napjainkra egyre tobb munka- és szervezetpszicholdgiai kutatds jon létre pozitiv

pszicholdgiai szemléletben tdbbek kozott azért, mert az informéacids és digitalis
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tarsadalomban a munkavégzéshez egyre inkabb szlikséges a flexibilitas, elkotelezettseg,
proaktivitas a munkavallalok részérél (Deci et al., 2017). Az egyik legelterjedtebb, és
empirikusan kutatott elmélet az Ondeterminécié Elmélete (Self-Determination Theory =
SDT). Az SDT egy humanmotivaciés makroelmélet, mely szdmos empirikus
kutatashan®, tovabba az SDT elméleti keretének érvényességét vizsgalé metaanalizisek
alapjan is alatdmasztast nyert, a munkamotivacio teruletén tal tobbek kozo6tt az egészség
(Ng et al., 2012) és a tanulas, oktatas (Howard et al., 2021; Vasconcellos et al., 2020)
kontextusaban is. Az SDT ftjszeriinek szamit a motivacios elméletek kozott, jelentds

eltéréseket mutat a klasszikus elméletek koncepcidihoz képest.

A Klasszikus, munka- és szervezetpszicholdgidban elterjedt elméletek kozil az egyik
legismertebb Maslow motivacios elmélete (Maslow, 1943) melyben a sziksegletek
hierarchikusan, egymasra épiilve szervezédnek. A maslowi piramis aljan a fizioldgiai
szlikségletek helyezkednek el, melyekre a biztonsadg és tarsak iranti sziikségletek
épllnek, amelyeket az 6nbecsiléssel kapcsolatos szikségletek kdvetnek. A hierarchia
tetején pedig az Onaktualizacio talalhatdé. Bar az elmélet széles korben elterjedt, a
szlikségletek Maslow altal leirt egymasra éplilése empirikus kutatasok altal nem nyert
alatamasztast (Hall & Nougaim, 1968; Tay & Diener, 2011). A munkahelyi motivacio
kapcsan egy masik klasszikus elmélet Herzberg kétfaktoros elmélete (Herzberg et al.,
1959), melyben megkiilonboztet higiénés és motivator faktorokat. Elébbiek olyan
tényezoket foglalnak magukba, melyek megléte nem feltétleniil néveli a motivaciot,
azonban hianyuk mindenképpen csokkenti azt (ilyen példaul a fizetés). A motivator
faktorokba tartozo tényezok pedig azok, amelyek megléte ndveli a motivaciot. Bar az
elmélet szamos kritikat maga utan vonzott (House & Wigdor, 1967; Salancik & Pfeffer,
1977), ujszertisége vitathatatlan, hiszen az elmélet értelmében az egyén elégedetlensége
¢s elégedettsége nem egy kontinuumon helyezkedik el, igy mas tényezdk okozzak
azokat. McClelland motivacios elméletében (McClelland, 1965) a tanulésra helyezte a
hangsulyt. Az elmélet harom motivacios sziikségletet kilonboztet meg, melyek a

teljesitmény iranti sziikséglet, a hatalom iranti szikséglet, és a valahova tartozas

1 A Scopus adatbazisaban 2023.09.27-én inditott keresése alapjan a “self-determination

theory” kulcsszoval 3.814 akadémiai folydiratban megjelent cikk talalhato.
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szlikséglete. Az elmélet értelmében minden ember kilonbozik abban, hogy melyik

szlikséglete a dominans, igy az lesz, amely leginkabb cselekvésre készteti.

Az Ondeterminacié Elméletének alapgondolatat az eddig ismertetett tedriakkal
ellentétben az képezi, hogy az a jollét kialakulasahoz kardinalis tényezok megértésehez
mindenképp szlikséges az egyén &gencidjanak a figyelembe vétele (Ryan & Deci,
2000a). Agencia alatt az egyén személyes felhatalmazottsag érzését értjik, melybe
beletartozik az is, hogy az egyén tisztaban van azzal, hogy céljai eléréséhez milyen
er6forrasok sziikségesek, és birtokolja is azokat (Little et al., 2002).

Az Ondeterminécié fogalma a filoz6fidbol, azon belll is a szabad akarattal és
determinizmussal kapcsolatos teéridkbol eredeztethetd. A  determinizmus, mint
filozofiai doktrina azt feltételezi, hogy az események, mint példaul az emberi cselekvés
korabbi okok kdvetkezményei, amely pedig igy a szabad akaratot megkérddjelezi. Az
SDT elmeleti megkdzelitése szempontjabol a az ugynevezett "puha determinisztikus"
iranyzat a meghatarozo, mint példaul John Locke (Locke, 1690) munkassaga®. A puha
determinisztikus iranyzat (William, 1956) az emberi cselekves mdogott egyarant
feltételez szabad akaratot, valamint ok-okozati ¢sszefliggések altali meghatarozottsagot
is. Az organizmikus iranyzatok (amelybe az SDT is tartozik) szempontjabol fontos az a
kilénbségtétel, miszerint az 4gens (az egyén) rendelkezik a szabad akarattal és, nem a
cselekvés maga (mivel azt az egyeni észlelés és érzékelés okozza)(Wehmeyer et al.,
2011).

Az SDT kezdetektdl része a pozitiv pszichologiai mozgalmaknak (bar azoktol
id6sebbnek szamit), tehat az egyén optimalis mikodéséhez sziikséges tényezoket
kutatja. Az SDT ezen kivul az organizmikus elméletek kodzé tartozik, ami azt jelenti,
hogy az egyénre gy tekint, hogy az folyamatos agens szerepldje a viselkedésének. Az
organizmikus elméletek tovabbi sajatossdga, hogy a viselkedés Onregulalt és
célorientélt, tehat a cselekedeteknek célja van (Brandtstadter, 1998). Az SDT a
szlikségletekre a mas, klasszikus motivacids elméletekkel szemben (pl. Freud vagy

Murray) a fejlédést és jollétet szolgald tényezoként tekint, és nem olyan

2 Béar Locke munkassiga elején az akarat determinizmusa mellett érvelt, késébb

allaspontjat megvaltoztatta és elismerte, hogy vannak szabad voliciok (Chappell, 1996).
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komponensekként, melyek megzavarjadk az egyént, ezaltal véalva a viselkedés
hajtoerejévé. Az SDT elméleti keretében az egyén aktivan keresi azokat a helyzeteket,
amelyben a szikségleteit kielégitheti (Deci & Ryan, 2000, 2008).

Az SDT az egyén személyiségének egyes aspektusait valamint viselkedésének
determindnsok interakcioja altal. Az SDT formalisan 6t "mini-elméletbsl” all (Ryan &
Deci, 2017; Vansteenkiste et al., 2010), melyek a kovetkezok: (1) Kognitiv Kiértékelés
Elmélet, (2) Organizmikus Integraci6 Elmélet, (3) Oksagi Orientacid Elmélet, (4)
Pszicholdgiai Alapsziikségletek Elmélete, (5) Céltartalom Elmélet, és (6) Kapcsolati
Motivacio Elmélete.

A (1) Kognitiv Kiertékeles Elmélet (Cognitive Evaluation Theory) az intrinzik
motivaciorol szdl, fokuszba helyezve az intrinzik motivacid kialakulasat eldsegitd
autonomia es kompetencia tamogatast. Az intrinzik motivaciobdl végzett cselekvésnek
nevezzik azt, amikor a cselekvés mozgatorugoja a cselekvés elvezete maga, peldaul
ilyen gyermekkorban a jaték (azért jatszik a gyermek, mert a jaték dnmagaban okoz
oromot, kiils6 megerdsités nélkil). Az intrinzik motivacio  kialakulasahoz
elengedhetetlen az autondmia és a kompetencia érzésének megtapasztalasa (lasd lentebb
(4) Pszichologiai Alapsziikségletek Elmélete), melyet munkahelyi kornyezetben
elésegithetik az optimalis munkahelyi kihivasok (Danner & Lonky, 1981), valamint a
pozitiv visszajelzes, a szobeli dicséret egy elvégzett feladatért (Deci, 1971; Fisher,
1978; Ryan, 1982), a kézzelfoghatd jutalmak azonban csokkentik az intrinzik
motivaciot (Deci et al., 1999). A munkaban megélt intrinzik motivacio hozzajarul a
munkaval valo elégedettséghez (Fényszarosi et al., 2018; Richer et al., 2002), a munka,

valamint az élet értelmességének megéléséhez is (H. Zhang et al., 2019).

Az (2) Organizmikus Integracio EImélet (Organismic Integration Theory) az extrinzik
motivacié kiillonbozd formadit, determindnsait, kovetkezményeit irja le. Extrinzik
motivaciobol végzett cselekvés az, amely kiilsd megerdsitok hatdsira torténik. Az
alapjan, hogy a motivacié mennyire autondm vagy kontrollalt, tobbféle extrinzik
motivacidt lehet elkildniteni (Ryan & Connell, 1989; Ryan & Deci, 2000a). Az
internalizicio hataséara, (ahogyan az egyén az extrinzik, kiilsé motivaciobol végzett

cselekedetet ,,bels6vé teszi”) a cselekvés elmozdul az ,.extrinzik-intrinzik” motivacio
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tengelyen, és autonémabba valik. Ez alapjan hat motivacios tipust kilonit el az elmélet,
a tengely egyik végpontjan az amotivacié (motivacio teljes hianya), a masik végén
pedig az intrinzik motivacid helyezkedik el. Az amotivécié utan kontrolalt extrinzik
motivacios tipusok kovetkeznek, a kiilsé szabalyozasbol bekovetkezd (csupan a jutalom
elérése, vagy a bintetés elkeriilése hatdsara cselekszik az egyén), valamint az
introjektalt motivacid. Utobbi esetében még a kiils6 megerdsitk dominalnak, azonban
azok konkrét megjelenésére nincs sziikség mint a kiilsé szabalyozasnal, mert az egyén
belsdvé tette azokat (példaul amikor a viselkedés célja a megbecsiilés kivivasa, vagy a
szégyen elkerilése). Ezt kdvetik az autondm motivécios tipusok, melyek az identifikalt,
és az integralt szabalyozas, majd a kontinuum végét az intrinzik motivacié zarja. Az
identifikalt szabalyozas esetében a személy megérti a viselkedés céljat, igy mar
autondm dont a cselekvés mellett, azonban ennél a szabalyozasnal még nem teljes az
internalizacio folyamata. Az integralt szabalyozas esetén a személy nem csak megérti a
viselkedes értelmét, hanem a cselekves az egyen személyes értékeivel, életének mas
aspektusaival is harmoniaba kerll. Az integrélt szabalyozas esetén béar teljes az
internalizacio, a cselekvés nem intrinzik, mivel nem a cselekvés maga okoz pozitiv
érzelmeket. Az elmélet ezen kiviil foglalkozik azokkal a tarsas tényezokkel, melyek
elosegitik az internalizacidt, ezek koziil a legfontosabbak az autondmia, illetve a
rendelkez0 munkavallalok kiilonboznek a megélt autondémia, kompetencia és
kapcsolodas sziikségletének kielégiilésében valamint a munkahelyi elégedettség és

észlelt munkahelyi stressz mértékében is (Fényszarosi et al., 2018).

A harmadik mini-elmélet az (3) Oksagi Orientacido Elmélet (Casuality Orientations
Theory), amely elkilonit haromféle motivacios orientaciot aszerint, hogy az egyén
hogyan érzékeli kdrnyezetét, valamint hogyan szabalyozza viselkedését. A motivacios
orientacio hatarozza meg azt, hogy az egyén a cselekedetei okanak hatterében milyen
érdeklddése, értékei hatdrozzdk meg, a kiilsd, kornyezet altal meghatdrozott tényezdk
informéacios jelleggel birnak szamara. Az autondm cselekvés szolgalhat extrinzik és
intrinzik célt is, amennyiben a személy a cselekvés értekével teljesen azonosul, azonban
kialakulasahoz elengedhetetlen a pszicholdgiai alapszikségletek kielégitettsége (Deci et

al., 2017). A kontrollalt, vagy iranyitott beallitottsagii egyének viselkedését a kiilsd
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megerdsitok elérése iranyitja, és a kornyezeti tényezoket altalaban nyomadst gyakorld
tényezOkként kezelik, voltaképpen a blntetés elkerulése, a jutalom megszerzése a cél
(illetve introjekcio esetén az énkép fenntartdsa). A személytelen vagy amotivalt
orientacié esetében pedig a viselkedés regulacidjat a személyes kompetenciaval
kapcsolatos szorongas, a kudarc elkeriilése dominalja, konkrét intencié nélkil (Deci &
Ryan, 1985; Ryan & Deci, 2017). Munkahelyi kornyezetben az autondém, belsé
munkamotivacio pozitiv kapcsolatot mutat a munkahelyi elégedettséggel (Richer et al.,
2002), a munkahelyi teljesitménnyel (Foss et al., 2009; Kuvaas, 2009), valamint
hozzajarul a munka értelmesnek vald megéléséhez, tovabba csokkenti az érzelmi
kimerilést, a munkahelyi hianyzast és a munkahelyelhagyasi szandékot is (Williams et
al.,, 2014). Az autonom munkamotivacioval rendelkezé munkavallalok ezen kiviil
magas munkahelyi kovetelmények mellett kevesebb stresszt élnek at (Trépanier et al.,
2013). Ezzel szemben az iranyitott, valamint amotivacio gatolja az értelmesség

érzésének kialakulasat (Allan et al., 2016).

A negyedik mini-elmélet a (4) Pszichologiai Alapszikségletek Elmélete (Basic
Psychological Needs Theory), amely harom pszicholdgiai alapsziikségletet hataroz meg,
melyek az autondmia, a kompetencia és a kapcsolddas szukséglete. Maslow motivacios
elméletével (Maslow, 1943) ellentétben, ahol a sziksegletek egymasra épultek (tehat ha
a hierarchiaban ,,lentebb” 1év0 sziikséglet nem elégiilt ki, akkor a ra épiilé sem tud), az
SDT-ben a szikségletek barmelyikének frusztracidja elakadast jelenthet az egyén
szdmara, az optimalis miikkodés szempontjabdl egyenranguak. Az autonomia az egyeén
azon torekvésére utal, hogy a cselekvését sajat elhatarozasabol tegye. Az autondmia
egyfajta pszichologiai szabadsagra utal a viselkedés megvalasztasaban, emellett az
egyen teljes reflexidval bir a cselekedet irant (Ryan & Deci, 2000a, 2017). Abban az
esetben is élhet meg autondmiat az egyén, ha masok altal elvart cselekvest végez,
azonban csak abban az esetben, ha ezt sajat elhatarozasabol teszi (Trougakos et al.,
2013). A kompetencia a kornyezettel valo adekvat banasmaodot jelenti, annak megéléseét,
hogy az egyén j6 abban, amit csindl. Emellett az SDT-n belil a kompetencia
alapszlkségletének fogalmahoz hozzatartozik az 0 készségek elsajatitdsa is.
Mindezekhez elengedhetetlen a pozitiv visszacsatolas a kornyezet részérdl, példaul
szObeli formaban. A szobeli dicséret annak ellenére, hogy extrinzik megerdsitd, noveli

az intrinzik motivaciot a kompetenciaérzes novelésén keresztil, amely pedig hozzajarul
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a jolléthez (Gagné et al., 2003; Ryan & Deci, 2017). A harmadik pszichologiai
alapszikséglet a kapcsolddas szlikséglete, amely akkor elégul ki, ha a személy ugy érzi,
hogy masokkal szimmetrikus pozitiv kapcsolatot dpol. A tarsakhoz val6 kapcsolodas a
jOllét eléréséhez nem csak a maganéletben fontos, hanem a munkahelyi kérnyezetben is,
ahol tobbek kozott hozzajarul az intrinzik és autondm motivacio kialakuldsahoz (pl.
Autin et al., 2022; Hon, 2012), a munkaval vald elégedettséghez (pl. Akkerman et al.,
2018), es a munka értelmesnek vald megéléséhez is (pl. Ashforth & Kreiner, 1999). A
pszicholdgiai alapszikségletek kapcsan tobb nemi kiilonbségekre vonatkozo vizsgalat is
szliletett, ellentmondasos eredményekkel. Egyes kutatdsokban nem taléltak szamottevo
kilonbséget (pl. Sheldon & Hilpert, 2012), masokban pedig autondémiara és
kompetenciara vonatkozéan a férfiak esetében magasabb értékeket figyeltek meg
(Gomez-Baya et al., 2018). Utobbi esetében azonban valdszinisithetd, hogy a
munkahelyi pozicio moderalja a kiilonbséget.

Empirikus, longitudinalis kutatasok alapjan a pszichologiai alapsziikségletek
kielégitettsege pozitivan hat a munkahelyi teljesitményre, a munkamotivéciora,
valamint az altalanos jollétre (Deci et al., 2017; Olafsen et al., 2018). Bar a kvantitativ
kutatasok a pszichologiai alapszikségleteket kiilon faktorokkent merik és értelmezik (a
mérdeszk6zokrol bovebben a kdvetkezo fejezetben esik szd), a konstruktumok mégsem
tekinthetok egymastol fliggetlennek. Az autonomia, a cselekvés Onirdnyitottsdganak
megtapasztalasa példaul hozzajarulhat ahhoz, hogy a személy tartos tarsas kapcsolatokat
hozzon létre, és ez forditva is igaz lehet, a pozitiv, tamogatd tarsas kapcsolatok
segithetnek abban, hogy a személy autonémabb legyen, vagy éppen hozzajarulhatnak
ahhoz is, hogy a kornyezetével adekvatabb mddon tudjon banni, ezzel ndvelve a

kompetencia érzését (Ryan & Deci, 2017).

A (5) Céltartalom Elmélet (Goal Contents Theory) elkilonit proaktiv és reaktiv
folyamatokat aszerint, hogy azok extrinzik vagy intrinzik célokat szolgalnak, emellett
motivaciora gyakorolt hatdsuk szerint is. A proaktiv folyamatok azok, amelyek a
novekedést és a fejlédést (az ember potencial kiteljesedését) szolgaljak, igy kielégitik a
pszicholdgiai alapsziikségleteket. Ilyen intrinzik aspiracio (életcél) lehet példaul a
kozOsség javara végzett tevékenység, vagy a pozitiv tarsas kapcsolatok fenntartasa
(Kasser & Ryan, 1996). A reaktiv folyamatok pedig defenziv folyamatok, melyek az

alapszlkségletek fenyegetettsége mentén jonnek Iétre, és extrinzik célokat szolgalnak,
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ilyen cél lehet példaul az anyagi javak megszerzese (Ryan & Deci, 2000b). Az extrinzik
aspiraciok elényben részesitése egyUttjardst mutat a szorongéssal és a depresszioval,
mig az intrinzik célok preferencidja a jolléttel, élettel valo elégedettséggel (Kasser &
Ryan, 1996; Martos et al., 2006), valamint az egyiittmtkodésre vald hajlandosaggal
(Sheldon et al., 2000) mutat kapcsolatot, ezen kivil munkahelyi kornyezetben el6segiti

a munka értelmesnek val6 megélesét is (H. Zhang et al., 2019).

Az utolsd, és egyben legujabb elmélet a (6) Kapcsolati Motivacié Elmélete
(Relationships Motivation Theory), amely szerint a tarsas kapcsolatok valamilyen
mennyiségben mindenképpen szlkségesek a jollét megtapasztalasdhoz. A szocidlis
kapcsolatok nem csupan a kapcsolédas pszicholégiai alapsziikségletét elégitik ki,
hanem hozzajarulnak az autonomia és a kompetencia sziikségletéhez is. Azok a tarsas
kapcsolatok a legjobb mindségiick, amelyekben a partner nem csak a kapcsolodas
szlikségletét tamogatja, hanem az egyén valamennyi pszicholdgiai alapsziikségletének
kielégiilését (La Guardia et al., 2000; Ryan & Deci, 2017). Emellett a tarsas kapcsolatok
mindségét az is befolyasolja, hogy autoném vagy kontrolalt motivacié hatasara Iépett
interakcidba az egyén a masik személlyel (elobbi kedvezdbb a kapcsolat szempontjabol)
(Deci & Ryan, 2014). Az autondm motivacio szerepe jelentds a kapcsolatok
fenntartdsdban hosszt tavon, példaul azokban a parkapcsolatokban, ahol a felek
autonOm motivaltak a kapcsolat fenntartasara, jobb parkapcsolati elégedettségrol,
valamint sikeresebb alkalmazkodasrol szamoltak be (Blais et al., 1990). Ezen kivil
konfliktus esetén kevésbé voltak defenzivek, és jobban torekedtek a masik
nézOpontjanak felvételére (Knee et al., 2005). A kutatasok alatamasztottadk az elmélet
érvényességét az elsO talalkozas soran kialakuld interakcio esetében is. A kapcsolat
autondm motivacioja mellett a felek egylittmitkddébbek, elégedettebbek a kapcsolattal,
emellett jobban ra tudnak hangolodni a masik félre kognitiv és emocionalis
szempontbol, valamint magasabb jolléttel jellemezhetok (Niemec, 2010; Weinstein et
al., 2010).

A mini elméletek mindegyike jelentdséggel bir a munka- €s szervezetpszichologia
szempontjabol is. Az SDT munkahelyi modelljében (Deci et al., 2017), melyet a 2. abra
szemléltet, flggetlen valtozoként megtalalhatok a munkahelyi téarsas kornyezet
jellegzetességei, valamint az egyéni kulonbségek. A munkahelyi kdrnyezet alatt az SDT

azokat a tényezoket érti, melyek a pszichologiai alapsziikségletek kielégitettségét segitik
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vagy hatraltatjak, egyéni kilonbségek esetében pedig targyalja az oksagi orientacioban
1évé kiilonbségeket, valamint az egyén céljainak intrinzik vagy extrinzik jelleget. A
fliggetlen valtozok fliggd valtozokra tett hatasat pedig medialja egyrészt a pszichologiai
alapszikségletek kielégitettsége vagy frusztracidja, masrészt a munkavallaloi
motivaciok. A kimeneti (fliggd) valtozok pedig a munkahelyi teljesitmény és kiilonboz6
viselkedéses tényezOk (mint példaul a szervezeti polgar magatartas), valamint az

egészség és jollét, amibe tulajdonképpen a munka értelmessége is beletartozik.

Fuggetlen valtozok P Mediatorok P Fiiggé valtozok
Munkahelyi tarsas Munkahelyi
kornyezet : 5 . .
J viselkedéses kimeneti
Motivaciok . .
valtozok
Alapsziikségletek
tzimoga:tésa vagy Pszicholégiai ?llzton?l? Teljesitmény
akadalyozasa Alapsziikségletek 111’71;;’:;,[1 (mennyiség és mindség)
grall,
Egyéni kiilonbségek i 6
Kielégitettség ety
Oksdgi orientacio vagy frusztracio Kontrollalt
(autonom, kontrolldlt (introjektalt, Egészség és jollét
vagy amotivalt) extrinzik)
Célok
(extrinzik vagy intrinzik)

2. &bra: Az Ondeterminacié Elméletének modellje a munkahelyen (Sajat szerkesztés,

Deci et al., 2017 alapjan)

1.3.2. A pszicholdgiai alapsziikségletek szerepe a munkahelyi jollétben és a munka
értelmességének megélésében

A pszichologiai alapsziikségletek szerepét a munkahelyi jollétben szdmos kutatas
igazolta. Egy 2016-ban végzett, 119 kuldénalldo mintat feldolgozé metaanalizis szerint a
pszichologiai alapsziikségletek kielégitettsége szignifikansan, fliggetlen varianciaval
jésolja be az intrinzik motivaciot és a jollétet. A tanulmany szerint a szlikségletek
frusztracioja a pozitiv jollét valtozék (altalanos jollét, elkotelezettség a munka irant)
kimenetelét markansabban magyarazta, mint a negativ jollét valtozdkét (példaul negativ

affektus, fesziltség), ez alol kivételt képezett az élettel valo elégedettség és a kiegés

33



(Van den Broeck et al., 2016). Az alapsziikségletek motivacidra gyakorolt hatasat
majdnem egy éven at folytatott longitudinalis kutatas is igazolta, melyben a kdzvetlen
vezetok altal észlelt autonémia, kompetencia és kapcsolodas sziikséglet tamogatasa
pozitiv iranyban hatott az alapszikségletek Kielégitettségére, amely pedig pozitiv
irdnyba hatott a munkahelyi motivaciéra (Olafsen et al., 2018). A motivacié a
munkahelyi kornyezetben kiemelt jelentOséggel bir, azok a munkavallalok, akik
autonom munkamotivacioval rendelkeznek, alacsonyabb kiégésrél (Fernet et al., 2010),
altalanos munkahelyi (Fernet et al., 2010), valamint érzelmi kimeriiltségrél szamolnak

be. Utdbbi pedig szignifikansan kapcsolatban all a munkahelyelhagyési szandékkal.

Az autondmia, kompetencia és kapcsol6das megtapasztalasa hozzasegiti a személyt az
értelmesség érzésenek kialakulasahoz (Weinstein et al., 2012), példaul amennyiben a
személy Ugy érzi, hogy a munkaval kapcsolatos feladatait maga valasztja meg, azokat
sokkal ertelmesebbnek éli meg (McGregor & Little, 1998; Stuer et al., 2019). A
pszichologiai alapsziikségletek kielégitettségének szerepét a munka értelmességének
megelésében empirikus kutatas is igazolta, az alapsziikségletek, valamint jotékonysag
(angolul ,,beneficence”, amikor a személy ugy érzi, hogy masoknak onzetleniil segit)
mas valtozok altal meg nem magyarazhatd, fliggetlen varianciaval josoltak be a munka
értelmességét (Martela & Riekki, 2018).

A pszichologiai alapsziikségletek szignifikans szerepet jatszanak olyan munkahelyi
valtozok megitélésében is, mint példaul a javak (fizetés) elosztasanak igazsagossaga. A
munkabér emelkedésével a disztributiv igazsagossag (az elosztas eredménye mennyire
feleltethet6 meg az elvarasoknak (Deutsch, 1975)) megitélése mutatott pozitiv
kapcsolatot, azonban a pszicholdgiai alapszikségletek kielégitettségével és az intrinzik
motivacioval nem. Utdbbi pozitiv pszichologiai valtozokat a vezetd altali
alapsziikségletek kielégitettségét segitd tdmogatasa josolta be, az intrinzik motivacid
esetében a sziikségletek kielégitettsége medidlta. A vezetd stilusa tovabba a proceduralis
igazsagossdg (az, hogy a javak elosztasaban a dontéshozatal mennyire igazsagos
(Deutsch, 1975)) észlelését josolta be szignifikdnsan (Olafsen et al., 2015). A
munkahely altal alkalmazott bérrendszer és a munkahelyelhagyasi szandék
Osszefliggése kapcsan elmondhatd, hogy a teljesitménybérezés (a munkavallalé a
munkahelyi teljesitménye alapjan kapja a bérezését) a kontrollalt munkamotivacid

closegitésén (és az autonom motivacio csokkentésén) keresztil jarul hozza a
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munkahelyi Kkilépés szandékéhoz, egy két évig tartd longitudinalis kutatas (Kuvaas et
al., 2016) alapjan. Bér el6z6 metaanalizisek (Kuvaas, 2009) soran a(z alap) fizetés nem
mutatott szignifikans kapcsolatot az autoném motivacioval, hosszmetszeti vizsgalat
sorén az alapfizetés pozitiv kdzepes hatasnagysagl kapcsolatot mutatott az autoném
motivacioval (a kontrolalt motivaciéval nem volt szignifikdns Osszefliggés), amely
pedig negativ iranyba predikalta a munkahelyelhagyéasi szdndékot, és pozitiv irdnyba a
munkaba tett erdfeszitést. A kutatdst biztositasban dolgoz6 norvég munkavallalokkal
végezték, igy elmondhatd az, hogy a magas alapfizetés az, amely hozzajarulhat az
autondm munkamotivaciohoz azaltal, hogy a munkavallalé6 megbecsiiltnek érzi magat a

munkahelyén a fizetése altal.

Bar a legtobb kutatés (a kérdoéivek kutatasok kifejezetten) az értelmes munka valamint a
pszichologiai alapsziikségletek kapcsan szellemi munkat végzd magasabb iskolai
végzettségli vizsgalati személyek bevonasaval tortént (pl. Allan et al., 2016; Martela &
Riekki, 2018; Olafsen et al., 2018; Paulik, 2020; T. Zhang & Li, 2020), az
alapszikségletek Kkielégitettségének megtapasztalasa nem csak ezen demogréafiai
jellemzokkel rendelkezé munkavallalokra terjed ki, hanem a tarsadalom altal alacsony
presztizsii munkat végzd egyénekre is. Mivel az értelmesség érzése eredendden
szubjektiv, és tarsas konstrukciok altal kerdl 1étrehozasra, igy ha az egyén olyan munkat
végez, melynek az értelmessége, vagy értéke masok altal megkérddjelezhetd is, a
munkat végzd egyén Oncélu értelmességet kereshet a munkdjdban annak érdekében,
hogy az egyén értékrendjevel a munkavégzés harmoniaban legyen (Ritzer & Walczak,
1968). Emellett sok esetben megfigyelhetd a munkavégzés mentén szubkultarak
1étrejotte, amely védi az egyén a tarsadalom negativ megitélésétél (Ashforth & Kreiner,
1999). Fizikai munkat végz6 munkavallalok esetében is elmondhatd, hogy a
pszichologiai alapszikségletek, valamint a Martela és Riekki (2018) Aaltal
megfogalmazott lehetséges negyedik alapsziikséglet, a jotékonysag (amikor az egyén
agy érzi, hogy a munkaja pozitiv hatassal van masokra) kielégitettsége hozzajarul a
munka értelmesnek vald megtapasztalasahoz. Egy kdzelmultban publikalt, finn gyari
munkasokkal és takaritassal foglalkozd személyekkel végzett kvalitativ kutatas (Saari et
al., 2022) a munkahelyi kortilmények kapcsan emelte ki azokat a megtapasztalasokat,
melyek hozzajarultak a munka értelmességének megéléséhez. A pszicholdgiai

alapsziikségletek koziil az autondmia volt az, amely a leggyakrabban felszinre keriild
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témakort képezte, melyet a vizsgélati személyek ugy irtak le, mint a fliggetlenség és
szabadsdg megtapasztaldsdt a munkaban annak ellenére, hogy a munkateriletiikon
szamos szabalyozas 1étezik. Ezt az autondmiat megélhették tigy, hogy lehetdségiik volt
a muszakjaik megvalasztdsahoz, valamint akkor is, ha egy adott munkafolyamatért egy
személyben feleltek, és abban szabadkezet kaptak. A fliggetlenebb munkavégzés
kapcsan ezen kiviil lehetéségként a munkatarsakkal valé feladatmegosztast, a
felettesekkel valo kapcsolat esetén pedig a bizalom szerepét emelték ki a vizsgalatban
résztvevok. A kompetencidt a munkavéllalok megélhették egyrészt abban, hogyha
maguk ismerték fel, hogy jok abban, amit csindlnak, méasrészt akkor, ha a munkatarsak,
vagy a felettesek ismerték fel a kompetenciajukat (ebben vitalis szerepe van a szdébeli
megerdsitésnek), harmadrészt pedig a munkakdr elvardsaithoz valod alkalmazkodasban.
Utobbi esetében fontosnak tartottak azt, ha a munkajukban kihivasokat latnak, vagy ha
hatékonyak tudnak lenni a felmeriild6 problémék megoldadsaban. A kapcsolodas
szlikségletének szerepe az, amelyet akkor veéltek a legfontosabbnak, amikor a munka
nem okoz kulondsebb megelégedést. A jo kollegialis viszonyok, a csoporthoz valo
tartozds, az egymassal vald torédés ellensulyozni tudja a tobbi sziikséglet
kielégiiltségének hianyat. Nem utols6 sorban a jotékonysag sziikséglete is megerdsitést
nyert a munka értelmessége mogott allo tényezdk koziil. A jotékonysag alatt a
munkavallalok azt értették, amikor az egyén segit masoknak az elvégzett munkajaval
akar kozvetlenul, akar a tarsadalom szintjén. Ebben nagy segitséget jelent, ha a
munkavallal6 tudja, hogy a teljes munkafolyamatban az 6 munkéja milyen szerepet tolt
be, ezéltal a munkajara az "egész" kontextusaban latva ra, akar monoton munkavégzés
esetében is. Egy masik, alacsony szociokdkondmiai statusz munkavallalokkal végzett
kvalitativ kutatas soran az értelmesség megélése kapcsan az intrinzik motivacio, a
kompetencia alapszlikséglete, és a jotékonysag (a munka pozitiv hatassal van masok
életére) motivuma mellett a személyes éertékrenddel valé 6sszhang emelkedett ki (Shim
etal., 2022).

A pszicholdgiai alapsziikségletek empirikus vizsgalatara tobb kvantitativ méréeszkoz is
szuletett (az 6sszefoglalot lasd 2. tablazat). Az alapsziikségleteket altalanos érvényiien
(az élet barmely tertiletén) tobb kérddiv is méri, mint példaul a Need Satisfaction Scale
(NSS; Alapszuksegletek Kielégitettsége Skala) (La Guardia et al., 2000), mely jelen

kutatds soran felhasznalt Pszichologiai Alapsziikségletek a Munkdban Kérddiv
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(részletesen lasd 3.2.2. fejezet) alapja is. A kérd6iv az alapsziikségletek kielégitettségét
kilenc tétellel (faktoronként 3-3) méri, hétfoka Likert-sk&lan. Egy maésik altalanos
érvényességli, az ugyancsak Need Satisfaction Scale (Alapszikségletek Kielégitettsége
Skéla) nevet visel6 kérd6iv (Gagné, 2003) a késGbbiekben ismertetett, a munka
teriiletén ervényes Basic Need Satisfaction Scale (Pszicholdgiai Alapsziiksegletek
Kielégitettsége Skala) (llardi et al., 1993) atfogalmazott valtozata, mely a sziikségletek
kielégitettségenek érzesét 21 tétellel (autonomia 7 tétel, kompetencia 6 tétel,
kapcsolodas 8 tétel) méri, hétfok( Likert-skalan, egyenes és forditott tételekkel
egyarant. A kérdéiv alapjat adé mérdeszkoz azonban nem bizonyult minden faktor
esetében megbizhatonak (errél bovebben a kovetkezé bekezdésben esik sz0), és az
altalanos érvényll verzid tételeinek megfogalmazéisa is tobb esetben kétértelmiinek
bizonyult, egy-egy tétel tobb alapsziikseglet kielégitettségére is vonatkozott (Johnston
& Finney, 2010). A Balanced Measure of Psychological Needs (Pszichologiai
Alapsziikségletek  Kiegyenstulyozott Kérdéive) (Sheldon & Hilpert, 2012) a
faktorbdl (Autonomia, Kompetencia és Kapcsolodas) all, faktoronként hat tétellel,
melybdl harom tétel vonatkozik az alapsziikséglet kielégitettségére, és harom a
(B. Chen et al., 2015) soran meglehetésen alacsonynak bizonyult. A kutatds masodik
felében a szerzok létrehoztak egy Uj mérdeszkozt a pszicholdgiai alapsziikségletek
frusztraciojanak és kielégitettségének merésére, a Basic Psychological Need
Satisfaction and Frustration Scale-t (Pszicholdgiai Alapsziikségletek Kielégitettsége és
Frusztracioja Skala). A kérddiv tételeit harom masik, pszichologiai alapsziikségleteket
kérdo6iv (llardi et al., 1993; La Guardia et al., 2000; Sheldon & Hilpert, 2012) kérdései
alapjan alkottdk meg. A kérdéiv 24 tétellel, hat faktoros, a pszichologiai
kérdo6iv faktoronként négy tételes, melyek 6tfoka Likert-skalan mérnek (B. Chen et al.,
2015). A kérddivnek sziiletett magyar nyelvii adaptacidja is, mely soran a kérdéiv
pszichometriai mutatéi megerdsitést nyertek (Toth-Kirdly et al., 2018). Az altalanos
érvényli kérddivek esetében elmondhatd, hogy tobb kérddiv esetében is felmeriiltek
kétségek a kérdoiv tételeinek megfogalmazasat, vagy a megbizhatosagot illetden

(példaul az Alapszikségletek Kielégitettsége Skala (Gagné, 2003) és a Pszicholdgiai
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Alapsziikségletek Kiegyensulyozott Kérdéive (Sheldon & Hilpert, 2012) esetében),
illetve volt olyan méréeszkdz, ahol kiegyenstlyozatlanok voltak az tételek szdmai az
egyes faktorokon (Alapszikségletek Kielégitettsége Skala (Gagné, 2003)). Az ezen
pszichometriai  problémék  korrekcidja érdekében megalkotott Pszichologiai
Alapsziikségletek Kielégitettsége és Frusztracidja Skéala a jelenleg leggyakrabban
hasznalt skala, ami szamos nyelvi adaptacidval rendelkezik, megbizhaténak és
érvényesnek bizonyulva (B. Chen et al., 2015; Liga et al., 2020; Téth-Kiraly et al.,
2018). Erdemes viszont megjegyezni, hogy egy 2023-as vizsgalat megkérddjelezi a
skala validitasat, és amellett érvel, hogy az alapsziikségletek frusztracioja és
Kielégitettsege kozti kilonbségtétel elsésorban modszertani melléktermék (Murphy et
al., 2023). Ez arra utalhat, hogy az egyes alapsziikségletek Kielégitettségének mértéke
Osszesegében egydimenzids jelenseg, mely mindegyik szikséglet esetében a teljes
frusztraciotol és hianytol a teljes kielégitettsegig terjed.

A munkavégzés kontextusaban mér6 eszk6zok kozul az egyik legkorabbi a Basic Need
Satisfaction Scale (Pszichologiai Alapsziksegletek Kielégitettsege Skala) (Ilardi et al.,
1993), amely az alapszikségleteket 0Osszesen 21 tétellel (az autonomidt hét a
kompetenciat nyolc, a kapcsolddast hat tétellel), hétfokd Likert-skalan. A kérddivben
megtalalhatok pozitiv, illetve negativ megfogalmazasu tételek is, igy a sziiksegletek
frusztraciojat és kielegitettségét egyarant mérik a faktorok. Ezen kivil egyes vizsgalatok
soran kompetencia faktor esetében (Gagné et al., 2003) a megbizhatdsagi mutatok nem
voltak megfelelok. A kérdoivnek létezik egy magyar verzidja is, mely az Alapvetd
Pszicholdgiai Sziikségletek Kielégitettsége Skala — Munka nevet viseli. A kérd6iv egy
2019-es kutatasban felhasznalasra ker(lt (Csokasi et al., 2019), azonban a méréeszkoz
pszichometriai mutatdi legjobb tudomasom szerint nem kertltek kozlésre, igy nem all
rendelkezésre informacidé az angol nyelvli verzid esetében felvetésre keriild
megbizhatdsagi problémak meglétérél magyar minta esetében. A Work-Related Basic
Need Satisfaction Scale (Munkéval Kapcsolatos Pszicholdgiai Alapszikségletek
Kielégitettsége Skala) a pszicholdgiai alapsziikségletek kielégitettségét a munkaban 16
tétellel méri 6tfoka Likert-skalan (az Autonémia faktoron hat, a Kompetencia faktoron
négy, valamint a Kapcsolddas faktoron szintén hat tétellel). A kérdéiv tételei kozott az

Autonomia és Kapcsolddas faktorokon az egyenes tételek mellett forditott tételek is
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megtaldlhatok (Van den Broeck et al., 2010) A kérddiv holland nyelvteriileten jott 1étre,

magyar nyelvili adaptaciordl nincs tudomésom.

Jelen vizsgalatban a La Guardia és munkatérsai &ltal kidolgozott NSS kérdéiv (La
Guardia et al., 2000) munkara torténé atfogalmazasa soran Iétrejott Pszichologiai
Alapsziikségletek a Munkaban Kérddiv (Basic Psychological Needs at Work Scale =
BPNWS) kertil felhasznalasra, melynek az angol nyelvii verzidjat Antonella Delle Fave
kutatécsoportja hozta 1étre. A kérdéiv magyar nyelvre torténd forditasa a nemzetkozi
standardoknak megfelelden tortént (magyar nyelvre forditast kovetéen angol nyelvre
torténd visszaforditassal), tobbszords verzidk egyeztetésével a Pazmany Péter Katolikus
Egyetem Pszichol6giai Intézetében Martos Tamas vezetésével. A BPNWS jelen
disszertacid keltezesekor az egyetlen pszicholdgiai alapszikségleteket a munka
kontextusaban méré kérd6iv, amely mar tébb magyar vizsgalat (Fényszarosi et al.,
2018; Kardos et al., 2020; Mester et al., 2023; Polya & Martos, 2012) soran is
megbizhatonak bizonyult. A mérdeszkéz tovabbi pszichometriai mutatdinak

vizsgalatara jelen disszertacioban kerdl sor.
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2. tdblazat: Pszichologiai alapsziikségleteket mérd kérddivek osszegzése

; Faktorszam . )
Név Nyelv (tételszam) Faktorok jelentése Kontextus
Need Satisfaction Scale (La Guardia et al., , Autonémia, Kompetencia, o
2000) angol 3 (9 tétel) Kancsolodas kieléaitettséae Altalanos
= Alapsziikségletek Kielégitettsége Skala P g g
Need Satisfaction Scale (Gagné, 2003) ) Autonémia, Kompetencia, Yy
= Alapsziikségletek Kielégitettsége Skala angol 3 (21 tetel) Kapcsolodas kielégitettsége Altalanos
Balances Measure of Psychological Needs - .
. Autonomia, Kompetencia,
(Sheldon & Hilpert, 2012) ) TS Y
D . ) angol 6 (18 tétel) Kapcsolddas kielégitettsege és Altalanos
= Pszicholdgiai Alapsziikségletek P ;2.
. , o ns rusztracija
Kiegyensulyozott Kérddive
Basic Psychological Need Satisfaction and - .
- B Autondmia, Kompetencia,
Frustration Scale (B. Chen et al., 2015) = angol, . ST TRy
; . o S 6 (24 tétel) Kapcsolddas kielégitettsege és Altalanos
Pszicholdgiai Alapszikségletek Kielégitettsége magyar frusztracioia
és Frusztracidja Skala (Téth-Kiraly et al., 2018) J
Basic Need Satisfaction Scale (llardi et al., - .
1993) angol, 3 (21 tétel AUtOT(,)?'a’I(K?mp eten,ma, , K
e T magyar L), 2EIEE ofrﬁzzt'rz(fi%'.fttsege e MLl
(Cs6kési et al., 2019) J
Work-Related Basic Need Satisfaction Scale
(Van den Broeck et al., 2010) , Autondmia, Kompetencia,
= Munkaval Kapcsolatos Pszichologiai holland 3 (16 tetel) Kapcsolddas kielégitettsége Munka
Alapszikségletek Kielégitettsége Skala)
Basic Psychological Needs at Work Scale
= Pszicholdgiai Alapsziikségletek a Munkaban magyar 3 (9 tétel) Autondmia, Kompetencia, Munka

Kérdéiv (Fényszarosi et al., 2018; Kardos et al.,
2020)

Kapcsolddas kielégitettsége



1.4.Az értelmes munka és a munkahelyelhagyasi szandek

Jelen dolgozat kiemelt terlilete a munkahelyelhagyasi szandék, tehat az, amikor a
munkavallalé énként arra a dontésre jut, hogy el szeretné hagyni a munkahelyét (Schyns
et al., 2007; Truxillo et al., 2016), altalaban annak reményében, hogy a kozeljovoben
masik munkahelyet talal maganak (C.-F. Chen et al., 2020). Béar a legtdbbet hasznalt
definicioknak nem része, mégis gyakran beemelik a munkahelyi kilépési szandék
mérésébe az Uj munkahely keresésére vonatkozé cselekvést. A nemzetkdzi kutatdsokban
leginkédbb elterjedt harom tételes kérdéivben (O’Driscoll & Beehr, 1994) a
munkahelyelhagyési szandékra vonatkozd tétel mellett két tovabbi kérdés arra
vonatkozik, hogy a munkavéllalo tervezi-e az elkdvetkezd évben az Uj munkahely
keresését, valamint a koOvetkezO fél évben aktivan teszi-e azt. Jelen kutatdsban a
munkavallalé konkrét munkahelyvaltasi szandékat vizsgalom, amely alatt egy
szubjektiv megélést, a vélekedés erdsségét szandékozom mérni, az ) munkahely

tevOleges keresését nem.

A munka- es szervezetpszicholdgiai kutatasokban a munkahelyelhagyasi szandék
mellett gyakran vizsgalt tényez6 a tényleges munkahelyi Kkilépés is. A munkaltatok
szamara a munkahelyelhagyés egyértelmiien koltséges, hiszen a munkahely elveszit egy
bizonyos tapasztalattal és tudassal rendelkez6 munkavallalot, aki helyére j munkaerot
kell felvenni, akit a munkaltatonak be is kell tanitani, amely id6- és energiabefektetéssel
jar (Dessler, 2020; Gong et al., 2020). A munkahelyelhagyas a munkavallalora azonban
pozitiv hatdssal lehet, mivel az Gj munkahely hordozhatja a lehetéségét a szakmai
fejlodésnek, az 1j kihivasoknak, a szakmai kapcsolati haldo bdvitésének, és
altalanossagban a személy szamara jobban illeszkedé munkavégzésnek (Darokah &
Malute, 2012). A munkahelyi kilépést szamos szakirodalom alapjan annak szandeka
elézi meg. Egyes empirikus vizsgalatok azonban egymasnak ellentmondo
eredményekkel szolgalnak a tényleges kilépés, valamint annak szandéka kozti
kapcsolatrdl, mig bizonyos kutatdsok szerint a munkahelyelhagyasi szandék a
legerésebb prediktora a tényleges munkahelyi kilépésnek (Joo & Park, 2010; Richer et
al., 2002), més vizsgalatok azonban alacsony magyardzderével rendelkez6 prediktornak
talaltdk a munkahelyelhagyas szandékat a tényleges kilépésben (G. Cohen et al., 2016;
Jung, 2010; Kirschenbaum & Weisberg, 1990). Bar a szandék és a tényleges cselekedet



kozott nem egyértelmli az Osszefiiggés, a munkahelyelhagyasi szandék vizsgalata is
mindenképpen fontos tényez6 a munka- €s szervezetpszichologiaban, mivel a szandék
megjelenése esetén (kilépés nélkil) is negativ kovetkezményekkel jarhat, mivel a
munkavéallalé mentélisan tavolithatja a munkajat, emiatt rosszabbul teljesitve abban,
valamint a folyamat kovetkeztében megndvekedhet a munkahelyrél vald késések,
munkahelyi hianyzéasok gyakorisaga is (Burris et al., 2008; Griffeth et al., 2000; Smith,
1977).

A munkahelyelhagyési szandék kialakuldsdhoz szdmos tényezd hozzajarulhat, mint
példaul a magas munkahelyi stressz (Yang et al.,, 2021), a munkahely iranti
elkotelezettség hianya (Karinadewi & Martdianty, 2020; Oprea et al., 2020), vagy a
kiégés (Richer et al., 2002). Szamos kutatasban azonban nem csak negativ, hanem
pozitiv pszichologiai valtozokat is beemeltek a munkahelyelhagyéasi szandék hatterében
allo tényezok vizsgalataba. A munka értelmessége példaul tobb komplex latens valtozés
modellben josolta be a munka iranti elkotelezettséget (peldaul cseh (Paulik, 2020),
roman (Oprea et al., 2020) és indonéz (Karinadewi & Martdianty, 2020) mintan is),
amely pedig ezekben a modellekben negativan jelezte elére a munkahelyelhagyasi
szandékot. A munka eértelmessege tovabbad medidld szerepet tblthet be a
munkakorilmények munkahelyelhagyéasi szandékra gyakorolt hatasan (Arnoux-Nicolas
et al., 2016; Malik & Malik, 2023).
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2. Célkittuzések

Jelen dolgozat fokuszaban a munka értelmessége, valamint a pszichologiai
alapszlksegletek allnak munkahelyi kornyezetben, amelyek a munkahelyelhagyési
szandék megel6zésében lehetséges protektiv tényezdként szolgalhatnak. Bar ezt
megel6z6 kutatasokban (Autin et al., 2022; Martela & Riekki, 2018; Saari et al., 2022)
kimutatasra kerilt a pszicholdgiai alapsziikségletek szerepe a munka értelmességének
kialakuldsaban, valamint més kutatdsokban a munka értelmességének kapcsolatéra is
szlilettek eredmények a munkahelyi kilépés kapcsan (Karinadewi & Martdianty, 2020;
Oprea et al., 2020), ezt megel6zben egyidejilleg legjobb tudomasom szerint egy kutatas
sem emelte kdzds modellbe. Mindezen tényezék empirikus vizsgalatahoz legeldszor a
munka értelmességét valamint a pszicholdgiai alapsziikségletek munkahelyi
kontextusban valo kielégitettségét mérd eszkdzok pszichometriai vizsgalata sziikséges.
A kutatasnak igy harom f6 célkitlizése van. Az doktori kutatashan megfogalmazott
kutatoéi kérdések és hipotézisek a késdbbiekben ezen célkitlizések mentén keriilnek

ismertetésre.

2.1. A Munka Ertelmessége Kérd6iv vizsgalata

Az elsé célkitiizés a Munka Ertelmessége Kérdéiv pszichometriai vizsgalata, mely
soran  megtorténik a  kérdéiv  faktorszerkezetének, megbizhatosaganak és
érvényességének vizsgalatara. A faktorszerkezetet megerdsitd faktorelemzéssel (CFA)
tesztelem a mar megel6z6 kutatasi adatok (Steger, Dik, et al., 2012) alapjan,
tobbcsoportos elemzés bevonasaval nemek, illetve beosztas szerint. A megbizhat6sag
tesztelésén beliil a kérdbiv idébeli stabilitasara is torténik vizsgalat, teszt-reteszt
elemzéssel. Az érvényességet pedig olyan pszicholdgiai konstruktumokkal ellendrzém,
melyek mar megel6z6 kutatasokban (pl. Steger, Dik, et al., 2012; H. Zhang et al., 2019)
szignifikans egyttjarast mutattak a munka értelmességével. Ezen kivil sor kerll nemi

kilénbségek, valamint beosztas szerinti kiilénbségek vizsgalatara is.

A Munka Ertelmessége Kérdéiven kiviil a kutatds soran alkalmazott egyéb kérddivek
faktorstruktirajanak vizsgalata is megtorténik. Ezek kozil a Munkaval Vald

Elégedettség Kérdoiv (lasd 3.2.4. fejezet) esetében ilyen elemzés ezidaig nem kerilt
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publikdlasra. A kutatds eredményeinek megbizhatésaganak érdekében a tobbi kérdéiv

faktorstruktaraja is ellendrzésre keriil.

A kutatas els6 szakaszaban megfogalmazott célkitlizés mentén a kdvetkezd hipotézisek

és kutatoi kérdések kerultek megfogalmazasra:

1. célkitiizés: A Munka  Ertelmessége  Kérddiv  faktorszerkezetének,

megbizhatésaganak és érvényességenek vizsgalata.

A munka értelmessége és egyéb pozitiv pszicholdgiai valtozok kozott megel6z6
kutatasok pozitiv kapcsolatot mutattak ki szamos kulturélis kontextusban, igy ezek a

kapcsolatok feltételezhetOk magyar mintan is:

1.1. hipotezis: A munka értelmessége és az élettel valo elégedettség kozott pozitiv

kapcsolat van.

1.2. hipotezis: A munka értelmessége és a munkaval valo elégedettseg kozott

pozitiv kapcsolat van.

1.3. hipotezis: A munka értelmessége és az élet értelmessegének megélése kozott

pozitiv kapcsolat van.

Ezt megel6z6 kutatasok kiilonbséget talaltak a munka értelmességének megélésében
munkahelyi pozicié alapjan, igy magyar kontextusban is ezek a kulénbségek

feltételezhetok:

1.4. hipotézis: A vezetéi beosztasban 1évok magasabb munka értelmességének

megélésérdl szamolnak be, mint a beosztottak.

1.5. hipotézis: Az 0Onalld (fiiggetlen) munkavégzésti munkavallalok magasabb

munka értelmességének megélésérél szamolnak be, mint a beosztottak.

1.1. kutatéi kérdés: Van-e nemek kozti kilonbség a munka értelmességének

megélésében?
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2.2. A Pszicholdgiai Alapsziikségletek a Munkéban Kérddiv Vizsgalata

A kutatds masodik célkitiizése a harom pszicholdgiai alapsziikséglet kielégitettségét
operacionalizald eszkdz, a Pszichologiai Alapsziikségletek a Munkaban Kérdéiv
pszichometriai vizsgalata. A kérdéiv faktorstruktirdja a hagyomanyos megerdsitd
faktorelemzés mellett feltard strukturalis egyenletek modellezésével is tesztelésre kertl.
Az eljaréssal alkotott modell méar a pszicholdgiai alapsziikségletek frusztracidjat és
kielégitettségét altalanos kontextusban mér6 eszkoz (Toth-Kirély et al., 2018) esetében
jobb illeszkedést mutatott, igy feltételezhetd, hogy az eljaras munka kontextusaban
mérd kérddiv esetében is hasonld eredményekkel szolgal. A kérddiv idobeli stabilitasa,
megbizhatosaga is ellenérzésre keriil. Az érvényességvizsgalat mar megel6z6 kutatasok
(pl. Fényszarosi et al., 2018; Martela & Riekki, 2018) eredményeire tamaszkodik. A
pszichologiai alapsziikségletek Kielégitettsége kapcsan sor kertl nemek szerinti
kilénbségek vizsgalatara is, mely adekvatsdgat az adja, hogy az ezzel kapcsolatos
szakirodalmak ellentmondésos eredményekkel szolgalnak. A doktori kutatds masodik

szakaszanak célkitlizésén beliil a kovetkezOk a hipotézisek €s kutatdi kérdések:

2. célkitizés: A  Pszicholdgiai  Alapsziikségletek a  Munkdban  Kérddiv

faktorszerkezetének, megbizhatosaganak és érvényességenek tesztelése.

2.1. hipotézis: Az autonomia sziikségletének kielégitettsége pozitiv kapcsolatban all

a munkaval valé elégedettséggel.

2.2. A kompetencia szikségletének Kielégitettsége pozitiv kapcsolatban all a

munkaval valo elégedettseggel.

2.3. A kapcsolodas szikségletének kielegitettsége pozitiv kapcsolatban all a

munkaval val6 elégedettseggel.

2.4. Az autondmia sziikségletének kielégitettsége pozitiv kapcsolatot mutat a munka

értelmességének megélésével.

2.5. A kompetencia szlkségletének Kkielégitettsége pozitiv kapcsolatot mutat a

munka értelmességenek megélésével.

2.6. A kapcsolodas szikségletének Kkielégitettsége pozitiv kapcsolatot mutat a

munka értelmességenek megélésével.
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2.7. Az autondmia szukségletének Kkielégitettsége negativ kapcsolatban van a
Kiégéssel.

2.8. A kompetencia szlkségletének Kielégitettsége negativ kapcsolatban van a
kiégéssel.

2.9. A kapcsolddas szikségletének kielégitettsége negativ kapcsolatban van a
kiégéssel.

2.10. Az autondmia sziikségletének kielégitettsége negativ kapcsolatot mutat a
munkahelyelhagyasi szandék mértékével.

2.11. A kompetencia szlikségletének kielégitettsége negativ kapcsolatot mutat
a munkahelyelhagyasi szandék mértekével.

2.12. A kapcsolodas szlikségletének kielégitettsége negativ kapcsolatot mutat a

munkahelyelhagyasi szandek mértékével.

2.1. kutatéi kérdés: A Pszichologiai Alapsziikségletek a Munkaban Kérdoiv
faktorstruktiraja esetében az ESEM modell jobb illeszkedést mutat mint a

hagyomanyos CFA modell?

2.2. kutatdi kérdés: Van-e nemi kulonbség a pszichologiai alapsziikségletek

Kielégitettségeben munkahelyi kdrnyezetben?

2.3. Modell tesztelése a munka értelmessége, a pszicholdgiai alapsziikségletek és a
munkahelyelhagyasi szandék kapcsolatara

A kutatas harmadik szakaszaban egy elméleti modell kialakitasara (lasd 3. abra:

Elméleti Gtmodell), valamint empirikus tesztelésére kerlil sor. igy a kutatds ezen

részének célkitiizése a kovetkezo:

3. célkitiizés: Utmodell empirikus tesztelése a pszicholdgiai alapsziikségletek
kielégitettségének, a munka értelmessége kapcsolatdnak feltérképezésére a

munkahelyi kilépés szandéka tlikrében.

A modell szerint a pszicholdgiai alapsziikségletek kielégitettsége bejésolja a munka

értelmességét, valamint a munkaval valo elégedettséget. Az autondmia, kompetencia,
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valamint kapcsolddas szerepét mar tobb kutatas is kimutatta a munka értelmessége (T.
Kim & Allan, 2020; Martela & Riekki, 2018), valamint a munkéval val6 elégedettség
(Fényszaérosi et al., 2018; Van den Broeck et al., 2010) kapcsan is. A kapcsolat iranya,
bar jelen keresztmetszeti elrendezésben nem tesztelhetd, jelen kutatast megeldzo
longitudinalis vizsgalatokban kapott eredményeken alapul, melyek a pszichologiai
alapszikségletek kielégitettségének és frusztracidjanak hatasat bizonyitottak a jollétre,
élettel valo elégedettségre és munka motivacidra (Behzadnia et al., 2023; Olafsen et al.,
2018; Unanue et al., 2022).

Az utmodell méasodik részében a munka értelmessége, valamint a munkavallalo
elégedettsége a munkajaval negativ irdnyba predikélja a munkahelyelhagyasi szandék
mértékét. Ezen feltételezés alapjat szintén empirikus vizsgalatok adjak, a munka
értelmességének megélése (pl. Malik & Malik, 2023; Oprea et al., 2020), valamint a
munkaval valo elégedettseg (pl. Griffeth et al.,, 2000) tobb kutatasban is negativ
kapcsolatot mutatott a munkahelyi kilépési szandékkal.

A javasolt modell (lasd 3. abra) egyreszt feltételezi, hogy a munka értelmessége €s a
munkaval valo elégedettség megélését a munkahelyi kornyezet pszichologiai
alapsziikségletek  kielégitettségét biztositd  kozege segiti eld. Masrészt a
munkahelyelhagyasi szandekot az ily mddon létrejott értelmesség, valamint
elégedettség érzésének hianyat vonja be befolyasold tényezéként. Az utmodell jelen
disszertacidban keresztmetszeti mintan kertl tesztelésre, igy az elemzés dnmagaban
nem alkalmasa modell hatterében allo ok-okozati feltételezések ellendrzésére, azonban

tovabbi, longitudinalis vizsgalatoknak szolgéaltathat alapot.

A modell tesztelésre kertl a nem, illetve a beosztdas, mint kontrollal6 valtozok
bevonasaval is. A modell érvényességének megerdsitése érdekében az elsé adatbazison

is elvégzésre kerll az elemzés.
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3. Modszerek
3.1. Minta
3.1.1. Els6 adatbazis

A kutatds Munka Ertelmessége Kérdsiv pszichometriai mutatéinak vizsgalatahoz,
illetve az egyéb, a kutatas soran felvett pozitiv pszichologiai kérddivek (Elettel Vald
Elégedettség Skala, Munkaval Valo Elégedettség Kérddiv, Elet Ertelme Kérdéiv)
faktorstruktirajanak megerdsitéséhez Martos Tamas és munkatarsai Munkahelyi Jollét
kutatds adatbéazisat hasznaltam, mely a Pazmany Péter Katolikus Egyetem és a Szegedi
Tudoméanyegyetem egytittmiikodésével jott létre. Az elemszam 2498 f6 volt, a nemi
ardnyok nagyjabdl kiegyenlitettek voltak, a kitoltok 47,1%-a volt férfi, és 52,9%-a né.
Az étlageletkor 40,25 év volt (SD = 11,58 év, min = 19 év, max = 77 év). A
legmagasabb iskolai végzettség tekintetében a kitoltok tobb mint fele rendelkezett
fels6foku iskolai végzettséggel, €s majdnem egynegyedik erettségivel (részletesen lasd
3. tablazat).

3. tAblazat: Az els6 adatbazis kit6ltéinek legmagasabb iskolai végzettsége

Legmagasabb iskolai végzettség n %

Altalanos iskolai, vagy az alatt 10 0,4
Szakiskola, szakmunkasképzd, ipari iskola 108 4,3
Erettségi 552 22,1
Felsofoku technikum, fels6fokt szakképesités | 291 11,65
Egyetemi, féiskolai diploma, vagy magasabb | 1439 57,6
Hianyzé érték 98 3,92
Osszesen 2498 100

A minta 68,78%-a dolgozott beosztottként, 17,49% vezetéi beosztasban volt. A
foglalkozas tekintetében a kitoltok tobb mint fele végzett szellemi munkat, 7,81%
szakmunkas volt, és 2,96% végzett onallo (nem mezOégazdasagi) munkavégzést (a
pontos értékeket a 4. tblazat tartalmazza). A munkahely &gazatat tekintve a legtébben
oktatasban, human-egészségligyi, szocialis ellatasban, valamint kereskedelemben és

kozigazgatasban dolgoztak (lasd 5. tablazat).
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4. tablazat: Az els6 adatbazis kitoltdinek beosztasa és foglalkozasa

Beosztas n % Foglalkozés n %
Vezetd beosztasu 343 13,73
Vezetd 437 17,49
Ertelmiségi (pl. tanar, ird) 518 20,74
Egyéb szellemi (pl. irodai
i ; P 900 36,03
dolgozd)
Beosztott 1718 68,78
Szakmunkas 195 7,81
Betanitott és segédmunkas 132 5,29
Mezogazdasagi foglalkozasu 19 0,76
Onallé / fiiggetlen Onalls, nem mezdgazdasagi
224 8,97 i 4 2,96
munkavégzés foglalkozasu
Tanulo 75 3,00
Egyéb 119 4,76 | Egyéb 240 9,60
Hianyz6 érték - - Hianyzé érték 2 0,08
Osszesen 2498 100 | Osszesen 2498 100
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5. tablazat: Az els6 adatbazis kitoltéinek munkahelyi agazatai

Agazat n %
Oktatés 429 17,2
Human-egészséguigyi, szocialis ellatas 248 9,9
Kereskedelem, gépjarmtijavitas 219 8,8
Kozigazgatas, védelem, kotelezo
tarsadalombiztositas 9 88
Informécid, kommunikacio 157 6,3
Szakmai, tudomanyos, miiszaki tevékenység 144 58
Pénzigyi, biztositasi tevékenység 138 55
Egyéb szolgéltatas 138 55
Adminisztrativ és szolgaltatast tamogato
tevékenység ted 50
Muvészet, szorakoztatas, szabadido 117 4,7
Feldolgozoipar 103 4,1
EpitSipar 99 4,0
Szallashely-szolgéltatas, vendéglatas 89 3,6
Szallitas, raktarozas 77 3,1
Egyéb 68 2,7
Mezo6gazdasag, erdégazdalkodas, halaszat 40 1,6
Banyaszat, kofejtés 30 1,2
Villamosenergia-, gaz-, héellatas 24 1,0
Ingatlaniigyletek 12 0,5
Vizellatés, szennyviz gytlijtése, kezelése,
hulladékgazdalkodas, 11 0,4
szennyezOdésmentesités
Hianyzo érték 12 0,4
Osszesen 2498 100

A Munka Ertelmessége Kérddiv teszt-reteszt vizsgalata egy Kisebb adatbéazison tortént,

mely szintén a Munkahelyi Jollét kutatashoz tartozott. Az adatbazis elemszama 41 f6, az
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atlagéletkor 38,39 év (SD = 11,23 év, min = 22 év, max = 59 ¢év), a kit6lték 60,1 %- nd.
A kitoltok tulnyomo része felséfoku végzettséggel rendelkezett, beosztottként dolgozott
szellemi munkat végezve (a minta demogréafiai mutatdi részletesen lasd a 6. és 7.

tablazatban).

6. tablazat: Az els6 adatbazis teszt-reteszt mintajanak legmagasabb iskolai végzettsége

Legmagasabb iskolai végzettség n %
Altalanos iskolai, vagy az alatt 1 2,44
Szakiskola, szakmunkasképzo,

o 6 14,63
ipari iskola
Erettségi 4 9,76
Fels6foku technikum, fels6foka

o 8 19,51
szakképesités
Egyetemi, féiskolai diploma, va,

& P 21 2 5366
magasabb
Hianyz6 érték - -
Osszesen 41 100

7. tablazat: Az elsO adatbazis teszt-reteszt kitoltdi beosztas és foglalkozas szerint

Beosztas n % Foglalkozas n %
Kozépvezetd 4 9,76 | Ertelmiségi (pl. tanar, iro) 15 36,59
Beosztott 35  gs,37 | E9YeD szellemi (pl. irodai 17 41,46

dolgozd)
N R0Z ] Szakmunkas 5 12,2
Onall6 / fuggetlen 2 488
munkavégzes Betanitott és segédmunkas 4 9,76
Hianyzé érték - - Hianyzé érték - -
Osszesen 41 100 | Osszesen 41 100
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3.1.2. Masodik adatbazis

A Pszichologiai Alapsziikségletek a Munkéban kérdéiv pszichometriai mutatdinak
vizsgalatdhoz, valamint az utmodell megalkotasahoz hasznalt Gjabb, mésodik adatbazis
szintén a Munkahelyi Jollét kutatdshoz tartozott, ennek megalkotasa szintén tobb
egyetem részvételével jott létre (a kozremik6d6é Eszterhazy Karoly Katolikus Egyetem
részérél  én vezettem az adatfelvételt, emellett a kutatdshan a Szegedi
Tudoméanyegyetem valamint a Kaéroli Gaspar Reformatus Egyetem vett részt). A
vizsgalati minta 681 f6t szamlalt, ebbdl 34% férfi és 66% nd volt. A Kkitoltdk
atlagéletkora 38,6 év (SD = 11,39 év, min = 19 év, max = 67 €év) volt. A valaszadok
67,55%-a rendelkezett diplomaval, és 20,56% érettségivel. Legnagyobb részik 1-5 év,
valamint tobb mint 10 év munkaval tolttt idével rendelkezett (részletesen lasd 8.
tablazat).

8. tablazat: A masodik adatbazis legmagasabb iskolai végzettsége, valamint munkaval

toltott évei

Legmagasabb iskolai végzettség n % Munkaval toltott évek n %
Altalanos iskolai, vagy az alatt 2 0,29 | 3 honapnal kevesebb 37 5,43
Szakiskola, szakmunkéskepzs, 26 3,82 | 3hénap - 1év 107 1571
ipari iskola
Erettségi 140 20,56 | 1-5 év 240 35,24
Felsofloku’ technikum, felsofokt 53 7.78 | 56v_106év 80 11,75
szakképzes
Egyetemi, foiskolai diploma, vagy 454 67 55 | 10 év vagy tobb 217 31,87
magasabb
Hianyos adat - - Hianyos adat - -
Osszesen 681 100 | Osszesen 681 100

A beosztas tekintetében a kitoltok 47,58%-a dolgozott beosztottként az adatfelvétel
ideje alatt, és tobb mint 10% vezetéként. A munkahely tulajdoni forméaja szerint a
kitolték legnagyobb része allami vagy onkormanyzati tulajdonban volt foglalkoztatott.
Utobbi két demografiai mutatdé esetében az adatbazis szamos hianyos Kitoltéssel
rendelkezett. A minta tébb mint egyharmadat az oktatasban és human-egészségugyi,
szocialis ellatdsban dolgozok tették ki, mely agazatokat a kdzigazgatas, védelem, az

informéacio és kommunikacio, valamint a kereskedelem kovetett, igy elmondhatd, hogy
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a kitolték jelentés része a kitoltés idejében szellemi munkat végzett. A részletes

adatokat a 9. és a 10. tablazat tartalmazza.

9. tibldzat: A masodik adatbazis kitoltéinek beosztasa és munkahelyének tulajdoni

forméja
Beosztas n % Munkahely tulajdoni forma n %
Fels6vezetd 25 3,67 | Csalédi tulajdon 18 2,64
Kozépvezetd 44 6,46 | Magantulajdon 85 12,48
Beosztott / alkalmazott o apEy | S, CCE AT 217 31,87
tulajdon
Onallo /fiiggetlen L
munkavégzés 30 4,41 | Multinacionalis 70 10,28
) Egyéb 43 6,31
Hianyos adat 258 37,89
Hianyos adat 248 36,42
Osszesen 681 100 | Osszesen 681 100

54



10. tablazat: A masodik adatbazis kitoltdinek munkahelyi d4gazata

Agazat n %
Oktatas 186 27,3
Human-egészséguigyi, szocialis ellatas 71 10,4
Kozigazgatas, védelem, kotelezd tarsadalombiztositas 60 8,8
Informécio, kommunikacid 59 8,7
Kereskedelem, gépjarmiijavitas 55 8,1
Pénzligyi, biztositasi tevékenység 44 6,5
Szakmai, tudomanyos, miiszaki tevékenység 43 6,3
Egyéb szolgaltatés, (példaul szakszervezeti
érdekképviselet, egyhazi tevékenység, 28 4,1
szamitogépjavitas, fodraszat...)
Feldolgozobipar 19 2,8
Szallashely-szolgaltatas, vendéglatas 19 2,8
Miivészet, szorakoztatas, szabadid6 18 2,6
Villamosenergia-, gaz-, héellatas 16 2,3
Adminisztrativ és szolgaltatast tamogato tevékenység 14 2,1
Mezbgazdasag, erdégazdalkodas, halaszat 12 1,8
Vizellatas, szennyviz gyljtése, kezelése, T 18
hulladékgazdalkodas, szennyezédésmentesités
Szallités, raktarozas 11 1,6
Epit6ipar 10 1,5
Ingatlanugyletek 2 0,3
Hianyos adat 2 0,3
Osszesen 681 100

A teszt-reteszt vizsgalat elvégzéséhez egy kisebb mintas, 38 fos adatfelvételre is sor
keriilt. A kitoltok 52%-a volt n6 (44,75 % férfi, 2,63 % nem valaszolt a kérdésre), az
atlagéletkor 27,58 év (SD = 10,52 év, min = 20 év, max = 69 év) volt. A kit6ltok jorészt
szellemi munkat végeztek, kozépfoku iskolai végzettséggel rendelkeztek, a teljes minta

57,9 %-a fels6oktatasban tanult a munkavégzés mellett. A részletes demogréfiai

mutatdkat a 11. tablazat szemlélteti.
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11. Tébldzat: A maésodik adatbazis teszt-reteszt mintdjanak legmagasabb iskolai

végzettsége és foglalkozasa

Legmagasabb iskolai végzettseg n % Foglalkozas n %
Vezeto 3 7,89
Erettségi 23 60,53 :  vdod
S’zellen_n ,rn}mkat veégzo 18 47,37
(értelmiségi)
Szakmunkas 1 2,62
KJ-s képzé 15,7
OKJ-s képzes 6 519 Betanitott munkas és
. . 11 28,95
segédmunkas
Fliggetlen munkavégzés 3 7 89
Egyetemi, féiskolai diploma, vagy 9 2368 (vallalkozo) ’
magasabb ’ .
J Egyéb 2 5,26
Hianyos adat - - Hianyos adat - -
Osszesen 38 100 | Osszesen 38 100

3.2. Eszkozok

A kutatas elsd, a Munka Ertelmessége Kérddiv vizsgalatat tartalmazé fazisdban a
Munka Ertelmessége Kérddiv (WAMI) mellett a kérdéiv érvényességének
vizsgalatdhoz felvételre keriilt a Munkaval Valo Elégedettség Kérdoiv (SWWS), az
Elettel Valo Elégedettség Skala (SWLS), az Elet Ertelme Kérdéiv (MLQ), valamint a
munkahelyelhagyasi szandékot mér6 kérdés. A kutatds masodik fazisaban, mely soran a
Pszichologiai Alapsziikségletek a Munkdban Kérdoéiv (BPNWS) pszichometriai
mutatoinak vizsgalatdra keriilt sor, ugyancsak a mérdeszkdz érvényességének
tesztelésere kerult felvételre a WAMI, SWWS, a Mini-Oldenburg Kiégés Kérddiv
(MOLBI), valamint a munkahelyelhagyasi szandék merése is. Jelen kutatomunka
harmadik részében pedig az utmodell megalkotdséhoz a WAMI, SWWS, BPNWS
kérd6ivek, valamint a munkahelyelhagyasi szandék felvételére kerllt sor. A kutatas

harom vizsgalata soran alkalmazasra keriilé6 méréeszkozoket a 12. tablazat sorolja fel.
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12. tabléazat: Az vizsgalatokban alkalmazott méréeszk6zok attekint6 tablazata

) Pszicholdgiai
Munka Ertelmessége Alapszikségletek a Utmodell
Kérddiv vizsgalata Munkéban Kérdoéiv (4.4. Tejezet)
(4.1. fejezet) vizsgélata 1
(4.3. fejezet)
WAMI
SWWS
- Munkahelyelhagyasi
Eszkdzok R
SWLS BPNWS
MLQ MOLBI
Megjegyzések:

WAMI = Munka Ertelmessége Kérddiv, SWWS = Munkaval Valo Elégedettség
Kérdéiv, SWLS = Elettel Valo Elégedettség Skala, BPNWS = Pszicholdgiai
Alapsziikségletek a Munkéban Kérdéiv, MLQ = Elet Ertelme Kérdéiv, MOLBI
= Mini-Oldenburg Kiégés Kérddiv

3.2.1. Munka Ertelmessége Kérdéiv

A Munka Ertelmessége Kérdéiv (Work And Meaning Inventory = WAMI) a munka
szubjektiven megélt értelmessegét méri a Steger és munkatarsai (Steger, Dik, et al.,
2012) altal megfogalmazott haromfaktoros modell szerint: a Munka pozitiv jelentése
(positive meaning = PM), a Munka, mint az értelemadas eszkdze (meaning making =
MM) és a Nagyobb johoz valé hozzajarulas (greater good motivations = GG), emellett a
kérd6iv alkalmazhat6 a munka megélt értelmességének globalis, egy skalan torténd
mérésere is a skalak pontszamainak 0sszeadasaval. A kérdoéiv tiz tételes, egy forditott
tétellel a Nagyobb jé iranti motivacio faktoron. Az Munka pozitiv jelentése faktorhoz
négy tétel, a Munka, mint értelemadas eszkéze és Nagyobb jo6 motivacio faktorokhoz
harom-harom tétel tartozik. Mind az eredeti, mind a magyar véaltozatban a valaszadonak
otfoka Likert-skalan kell megitélnie, hogy az adott allitas mennyire igaz ra (1 =
egyaltalan nem igaz, 5 = teljesen igaz). A magasabb pontszam a munka
értelmességének magasabb szubjektiv. megélésére utal. A kérddivet Steger és
munkatarsai (2012) dolgoztak ki, magyar nyelvre Martos Tamas, Matuszka Balazs és
Sallay Viola forditottdk. A forditds folyaman a fliggetlen szakért6i forditasokat

kovetden a kérddiv magyar verzidja visszaforditdsra keriilt angol nyelvre, majd a
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forditok és a szakértok egyeztetése nyoman sziiletett meg a végleges magyar verzid. A
kérd6iv pszichometriai mutatoinak feltarasa, valamint érvényességének vizsgalata hazai

mintan jelen doktori kutatbmunka sorén torténik meg.

3.2.2. Pszichologiai Alapsziikségletek a Munkaban Kérd6iv

A Pszichologiai Alapsziikségletek a Munkaban Kérddiv (Basic Psychological Needs at
Work Scale = BPNWS) az eredeti angol nyelvii pszicholdgiai alapsziikségleteket
altalanosan mér6 Need Satisfaction Scale (NSS; Alapsziikségletek Kielégitettsége
Skéla) (La Guardia et al., 2000) munkéra atfogalmazott verzioja, melyet Martos Tamas
dolgozott ki. A jelen kutatomunkat megel6z6 magyar kutatasokban a kérd6iv mar
felhasznalasra kerllt (Fényszérosi et al.,, 2018; Kardos et al., 2020), azonban a
mérdeszkoz pszichometriai mutatdinak reszletes vizsgalata jelen kutatasban tortént meg.
A kérdéiv az Ondeterminicié Elméletében megfogalmazott hdrom pszicholdgiai
alapszlikséglet kielegitettségét méri a munka soran, amelyek az autondémia, kompetencia
és a kapcsolddas szukseéglete. A kérdoiv hétfoka Likert-skalan (1 = egyaltalan nem
igaz, 7 = teljesen igaz) faktoronként harom-harom (az eredeti altalanos évrényii
verzioval ellentétben, mely tartalmazott forditott tételeket) egyenes tétellel méri az
alapszlikségletek kielégitettséget. A skalakon kapott magasabb pontszam a sziikségletek

jobb kielégitettsegét jelenti.

3.2.3. Elettel Val6 Elégedettség Skala

Az Elettel Valo Elégedettség Skala (Satisfaction With Life Scale = SWLS) az élettel
valo elégedettséget méri 6t tétellel, egy faktoron. A Kkitoltonek hétfoka Likert-skalan
kell megitélnie, hogy mennyire ért egyet a kérddiv tételeivel (1 = egyaltalan nem értek
egyet, 7 = tokeletesen egyetértek). A kérdéivben nincsenek forditott tételek. A kérdéiv
megfeleld érvényeséggel és megbizhatosaggal rendelkezett mind az eredeti angol
nyelvii verzid esetében (Diener et al., 1985), mind a magyar nyelvre torténé adaptalas
sordn (Martos et al., 2014). Az egyfaktoros szerkezet megfelel6 illeszkedése

megerdsitést nyert késdbbi kutatdsokban is.
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3.2.4. Munkéaval Valo Elégedettség Kérd6iv

A Munkaval Val6 Elégedettség Kérddiv (Satisfaction With Work Scale = SWWS) az
SWLS (Diener et al., 1985; Martos et al., 2014) tételeib6l keriilt atfogalmazasra a
munkaval valé elégedettség szubjektiv megélésének felmérésére. A kérdbiv igy szintén
egy faktorral rendelkezik, melyhez 6t tétel tartozik. A kitolt6 a tételekkel vald
egyetértését hétfoku Likert-skalan adhatja meg (1 = egyéltalan nem értek egyet, 7 =
tokéletesen egyetértek). A kérddiv megbizhatosaga megfelelé volt hazai mintan
(Fényszérosi et al., 2018). Az SWWS faktorstrukturajanak megerdsitésére vonatkozo
vizsgalat jelen értekezés részét képezi.

3.2.5. Elet Ertelme Kérddiv

Az Elet Ertelme Kérdéiv (Meaning in Life Questionnaire = MLQ) az élet
értelmességének szubjektiv. megélését meri ket faktoron, melyek az élet
értelmességének a megélése, valamint az értelem keresése. A kérddiv tiz tételes,
mindket faktorhoz 6t-6t tetel tartozik, melyekbdl egy tétel forditott az értelem megeélése
faktoron. A vélaszadoknak hétfoku Likert-skalan kell megbecsulnitk, hogy mennyire
igazak rajuk a tételek (1 = egyaltalan nem igaz, 7 = tokeletesen igaz). A kérdéivet
Steger és munkatarsai (Steger et al., 2006) dolgoztak ki, a magyar nyelvre torténd
adaptaciot Martos Tamas és Konkoly Thege Barna végezték (Martos & Konkoly Thege,
2012).

3.2.6. Mini-Oldenburg Kiégés Kérdoiv

A Mini-Oldenburg Kérd6iv (MOLBI) a Oldenburg Kiégés Kérdoiv roviditett valtozata,
mely a kiégést 10 tétellel méri, melyb6l négy forditott, négyfoka Likert-skalan (1 =
egyaltalan nem értek egyet, 4 = teljesen egyetértek). Az eredeti kérdbiv a Kiégeés
Elvarasok és Erdforrasok Modellje (Demerouti et al., 2001) alapjan két faktorral
rendelkezik, amelyek a kimeriilés és a kiabrandultsag (Adam et al., 2020; Demerouti et
al., 2003). A magyar valtozattal végzett késSbbi vizsgalatok soran (Adam et al., 2020)
azonban a két faktor 6ndll0 magyardzdereje nem Kkeriilt megerdsitésre, igy jelen

vizsgélat soran az egydimenzios strukturat vessziik alapul.
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3.2.7. Munkahelyelhagyési szandék
A munkahelyelhagyési szandék erdsségét egy tétellel mértem (Milyen gyakran gondol
arra, hogy 0j munkahelyet keres maganak?), melyre a valaszadénak tizfokd Likert-

skalan kellett valaszolnia (1 = soha, 10 = nagyon gyakran).

3.3 Eljaras

3.3.1. A Munka Ertelmessége Kérd6iv pszichometriai mutatoinak vizsgalata

A kutatas els6 adatfelvételét, amely a Munkahelyi JOlIét Kutatas keretén belul zajlott, az
Egyesitett Pszicholdgiai Kutatasi Etikai Bizottsdg hagyta jova 2014/28-as szamon. Az
adatfelvétel (beleértve a teszt-reteszt vizsgalat kisebb mintas adatfelvételét) a Szegedi
Tudomanyegyetem és a Pazmany Péter Katolikus Egyetem kozremiikodésével tortént,
online kérdéives formaban a Limesurvey feluletén, 2014 és 2018 kozott. Mivel az
adatfelvétel négy éven at zajlott, igy a kitoltés eve kapcsan (2014, 2015, 2016, 2017-18)
kiegészit6 ANOVA elemzéseket végeztem a vizsgalt valtozokra (munka értelmessege,
élet értelmessége, élettel valé elégedettseg, munkaval valé elégedettség,
munkahelyelhagyasi szandék). Az elemzés alapjan nem talaltam szignifikans
kiilonbséget a kitoltés éve szerinti csoportok kézott. A »? hatasnagysag mutaté minden
esetben meglehetdsen alacsony (< 0,001) volt. Az elemzésrdl 6sszegzd tablazat a 7. sz.

mellékletben talalhato.

A kutatasba valo bekerilés feltétele a betoltott 18. életév, valamint a munkaviszony
megléte volt. A kérdobiv kitoltése el6tt a kitoltok tajékoztatast kaptak a kutatas céljarol
¢és alapvet6 elveirdl, az adatkezelésr6l (a részvétel anonim, tehat kitolté személyének
azonositadsara nincs maod), valamint arrdl, hogy a kutatds eredményei 6sszesitett
statisztikai elemzes formajaban publikalasra kerllnek. A tajékoztatd végén a kutatds
vezetbinek (Martos Tamas, Matuszka Baldzs és Sallay Viola) elérhetdsége Kkeriilt
megadasra. A résztvevOknek lehetdsége volt arra, hogy megadjanak email-es
elérhetdséget, amennyiben részt kivannak venni kés6bbi adatfelvételekben (példaul
teszt-reteszt vizsgalatban). Az informalt beleegyezés megadasa utan a résztvevok
demografiai kérdésekkel folytattdk a kérddivcsomag Kkitoltését, melyet munkaval

kapcsolatos kérdések (példaul a munkahelyelhagyéasi szandékra vonatkozd kérdés is itt
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szerepelt) kovetkeztek, majd a pszichologiai kérddivek. A kérddivesomag kitoltése
nagyjabdl 30 percet vett igénybe. Jelen doktori munka sordn az adatbazis egy része
kerilt felhasznalasra. Az adatok statisztikai elemzése IBM SPSS programcsomag 25-6s
verzigjaval, valamint a JASP nyilt forrdskodu statisztikai program 0.14.1.0. verzidjaval
(JASP Team, 2022) tortént.

3.3.2. Pszichologiai Alapsziikségletek a Munkaban Kérddiv pszichometriai vizsgalata,
valamint az Gtmodell megalkotésa

A kutatds méasodik és harmadik vizsgalatdhoz Uj adatfelvétel tortént, mely szintén a
Munkahelyi Jollét Kutatas égisze alatt jott létre. A vizsgalatot szintén az Egyesitett
Pszicholdgiai Kutatasi Etikai Bizottsag hagyta jova 2018/16-0s szamon. Az adatfelvétel
a koronavirus jarvany el6tt vette kezdetét 2018-ban, és 2020 marcius 22-én zarult le.
Hazankban a COVID-19 jarvany okozta veszélyhelyzetet 2020. marcius 11-én hirdették
ki, a kitoltok koziil 36 {6 toltdtte ki ezt kovetden a kérddivet. Mivel a kiilonleges
jogrend életbe 1épését kovetden 11 nappal zarult le az adatfelvétel, nem keriiltek
kizarasra ezen kitoltok. Az adatok online kérdéivcsomag formajaban kertiltek felvételre
(Limesurvey feluletén), tébb hazai egyetem segitsegével (Eszterhdzy Karoly Katolikus
Egyetem, Karoli Gaspar Reformatus Egyetem, Szegedi Tudomanyegyetem). A kérddiv
kitoltésének a feltétele a nagykorusag (betoltott 18. életév), valamint a munkaviszony
megléte volt. A kérdbivcsomag tajékoztatd beleegyezd nyilatkozattal kezd6dott, ahol
leirdsra kertilt a kutatas célja, az adatok felhasznalasi modja (anonim adatfelvétel, az
eredmények &sszesitett statisztikai szamitasok forméjaban kerllnek publikalasra),
valamint a vizsgalat vezetdinek (lasd fent) clérhetésége. A kitoltdk az informalt
beleegyezés megadasa utan demogréafiai kérdéseket toltottek ki, majd munkéaval
kapcsolatos kérdéseket (itt is felmérésre kerilt a munkahelyelhagyasi szandék), végul a
pszichologiai kérddiveket. A kérddivcsomag kitdltése altalanossdgban 20 percet vett
igénybe. Az adatbazis jelen kutatbmunka szempontjabol relevans részeinek statisztikai
elemzése a JASP statisztikai program (JASP Team, 2022) 0.16.1.0., valamint 0.17.0.0.
verzidjaval tortént. A feltard strukturalis egyenletek modellezése az MPlus szoftver 8-as
verzidjaval (Muthén & Muthén, 1998) tortént, De Beer és Van Zyl altal irt eszkézzel
(De Beer & L. E. Van Zyl, 2019; Van Zyl & Ten Klooster, 2022).
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3.4. Statisztikai elemzések

3.4.1. Kulonbségek és egydttjarasok vizsgalata

A nemi kulénbsegekre vonatkoz6 1.1-és és 2.2-es sz&mu kutatoi kérdések esetében a két
fuggetlen csoport kozott kulonbségek vizsgalatara  fuggetlen mintds t-prébat
hasznaltam. A hatasnagysadgot Cohen-féle d hatdsnagysdg mutatdval teszteltem,
melynek értelmezése a kovetkez6: 0,2-es érték alacsony, 0,5-0s érték kozepes, és 0,8-as
érték felett erds hatasnagysagrol beszélhetiink (J. Cohen, 1988).

A beosztas szerinti kiilonbségek vizsgalatat tesztel6 1.4.-es és 1.5 hipotézis esetében
egyszempontos ANOVA elemzést alkalmaztam, mely tobb fiiggetlen csoport
dsszehasonlitasara alkalmas. A szérashomogenitas sériilése esetén, Welch korrekcidval,
a hatasnagysag pedig az eltérd elemszamokat kezeld #? mutatoval keriilt szamolasra,
ahol a 0,01-es erték alacsony, 0,06-0s érték kdzepes, és a 0,14-es érték erds hatast jelent.
A post hoc utéelemzes szorashomogenitas teljestlése esetén Bonferroni korrekcioval, a

szorashomogenitas megszegése esetén pedig Games-Howell korrekcidval jott létre.

A pszicholdgiai konstruktumok egyiittjarasat feltételezé hipotézisek (1.1 -1.3, valamint
2.1-2.12. hipotézisek), valamint a teszt-reteszt vizsgalatok Pearson-féle korrelacios
elemzéssel Kkeriltek tesztelésre. Az r korrelacios egyiitthatd értelmezése a kovetkezok
szerint tortént: 0,1-es érték alacsony, 0,3-es érték kozepes, 0,5-0s érték erds korrelaciot

feltételez.

3.4.2. Az elemzeések soran hasznalt illeszkedesi mutatok

A meger6sité faktorelemzés, a feltard strukturalis egyenletek modellezése, valamint az
Utelemzés altal 1étrehozott modellek illeszkedését kiillonbozd illeszkedési mutatokkal
vizsgaltam. Az abszol(t illeszkedési mutatok kozil szamolasra keriilt a y? index, amely
az eltérést teszteli a minta és a megfigyelt kovariancia kdzott, tehat azt, hogy a minta
mennyire reprezentalja a populéciot. Klasszikusan a szignifikans érték (0,05 alatt) nem
megfeleld illeszkedést jelent, azonban a mutatd nagy elemszam esetében szinte minden
esetben szignifikans (Bentler & Bonnet, 1980; Joreskog & Sorbom, 1993), igy az
illeszkedés vizsgalatanal a tobbi illeszkedési mutatot vettem iranymutatasul. Szamolasra
kerult tovabba az SRMR (standardised root mean square residual) mutatd, amely 0,08-
as érték alatt elfogadhat6 (L. T. Hu & Bentler, 1999), és az RMSEA (root mean square
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error of approximation) mutatd, amely 0,10-0,08 értekek kozott kozepes, es 0,08-as
érték alatt jo illeszkedést mutat (MacCallum et al., 1996). Az RMSEA kapcsan fontos
megemliteni, hogy az magasabb tételszdm pozitiv iranyban befolyasolja a mutato
értékét, valamint alacsony szabadsagfok mellett fals modon jelezhet alacsony
illeszkedest (Kenny et al., 2015). Relativ illeszkedési indexeket, tehat a sajat és a
baseline modellt 6sszehasonlitd mutatokat is figyelembe vettem a modell tesztelésénél,
ezek a CFI (confirmatory factor index) és a TLI (Tucker Lewis index, vagy mésnéven
non-normed fit index = NNFI) mutatok, amelyek 0,90-es érték folott utalnak jo
illeszkedésre (L. T. Hu & Bentler, 1999).

3.4.3. Meger6sito faktorelemzes

Annak érdekében, hogy a leteszteljem, hogy a WAMI és a BPNWS faktorstruktiraja
magyar mintdn megegyezik-e a kérddivek eredeti, angol nyelvii verziojanak
faktorstruktirajaval, megerdsité faktorelemzést (confirmatory factor analysis = CFA)
végeztem, amely alapértelmezetten megengedi a faktorok kozti egyduttjarast. Mindkét
esetben a paraméterek becslése maximum likelihood eljarassal, a hiba kalkulacioja
pedig 1000 iteracios bootstrapping eljaras segitsegével tortént. A bootstrapping soran az
eredeti mintabol 1000 darab véletlenszeri minta keriil kialakitasra, melyeken az
elemzés végbemegy. Ennek eredménye alapjan torténik a konfidencia intervallumok
(confidence interval = CI) becslése. A végsd modellt az illeszkedési mutatok
(részletesen lasd 3.4.2. Az elemzés soran haszndlt illeszkedési mutatdk) mellett a

modifikacios indexek altal kapott értékek alapjan hoztam létre.

Mivel a WAMI magyar verziojanak pszichometriai jellemz6it els6ként jelen
kutatomunka hasznalta fel, igy annak tesztelésére, hogy a kérd6iv faktorstruktardja
egyes almintak esetében sem mutat eltérést, tobbcsoportos megerdsité faktorelemzést
(multiple-group confirmatory factor analysis = MG-CFA) végeztem. A MG-CFA a
csoportok kozti invarianciat tobb, egyre szigorubb modell lefuttatasaval, illetve azok
illeszkedési mutatoi kozti kiilonbség dsszehasonlitasaval teszteli (Byrne, 2016). Az els6
modell a baseline modell (mas néven konfiguraciés modell), amely megkotés nélkili
modell. Ezt kdveti a gyenge invarianciat teszteld modell (masnéven metrikus modell),

amikor a faktortdltések vannak azonosra allitva. Ezt az erds invarianciat teszteld modell
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(masnéven skalaris invariancia) koveti, amiben a faktortdltések és az interceptek (a
tételek becstlt atlagai) is rogzitve vannak (Hirschfeld & Von Brachel, 2014). Az egyes
modellek illeszkedésbeli kilonbségének megallapitasara a nemzetkdzi szakirodalom
legelfogadottabb gyakorlata szerint az invariancia teljestlési feltételének a CFlI
illeszkedési mutatd kevesebb, mint 0,1-es értékkel val6 eltérését tekintettem (F. F.
Chen, 2007). Emellett a modellek kozti kullénbseg tesztelésére likelihood ratio tesztet is
hasznéltam, amelyhez a magas elemszam okozta torzitd hatas kikliszobolésére effect
size mutatot (w) szamoltam. A w effect size index a Cohen-féle hatdsnagysag mutato6
alapjan kerllt megalkotasra, és az értelmezése igy hasonlé: w =1 érték alacsony, w = 3

érték kozepes, és w = 5 érték erds hatasra utal (Newsom, 2020).

3.4.4. Feltaro strukturalis egyenletek modellezése

A BPNWS faktorstrukturajanak vizsgalatahoz a széleskorben hasznélt CFA mellett a
feltaro strukturalis egyenletek modellezését (exploratory structural equation modeling =
ESEM) hasznaltam. Az elemzés a pozitiv pszichologiai kérdbivek kapcsan terjedt el,
mivel a kérdéivek olyan konstruktumokat mérnek, melyek latens faktorai kozott
konceptualisan kapcsolat feltételezhetd, igy bizonyos fokig kereszttoltések varhatok
(Mai et al., 2018). Az ESEM tulajdonképpen egy megerdsito eljaras, amely 6tvozi a
feltar6 faktorelemzés (exploratory factor analysis = EFA) és CFA el6nyeit, megengedve
a tételek kereszttoltéseit, azonban azokat a nullahoz kozel tartva. Az igy kapott modell
sokkal robosztusabb és flexibilisebb, és altalaban sokkal jobb illeszkedést mutat, mint a
CFA altal kapott modellek (Asparouhov & Muthén, 2009; Marsh et al., 2014). Az
ESEM modell megalkotdsdhoz az EFA-t GeominQ forgatassal végeztem, amely
megengedi a kereszttoltéseket. A modell illeszkedésének becslése a CFA esetében is
hasznalt illeszkedési mutatokkal (lasd 3.4.2. Az elemzés soran hasznalt illeszkedési

mutatdk fejezet), illetve modifikacids indexek segitségével tortenik.

3.4.5. Utelemzés
Az Utelemzés egy korlatozott modell, amely esetében a szaturalt (minden Gtvonalat
megengedd) modellbdl az altalunk megalkotott elméleti modell alapjan csak bizonyos

utvonalakat hagyunk meg, majd az igy kapott modell illeszkedését kiilonbozo
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mutatokkal becsiljink (lasd 3.4.1. Az elemzés sorén hasznélt illeszkedési mutatok). A
modell josaganak becsléséhez a CFA-hoz hasonldan a x>, SRMR, RMSEA, CFI és TLI
illeszkedési mutatokat hasznaltam, a fent leirt hatarértékek szerint értelmezve. A becslés
hibgjat 1000 iteracios bootstrapping metddussal predikaltam. A végleges modellt az
illeszkedési mutatok, valamint a modifikéacids indexek alapjan alakitottam ki.
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4. Eredmények

4.1. Munka Ertelmessége Kérd6iv pszichometriai mutatéinak vizsgélata

4.1.1. Meger6sit6 faktorelemzés

Az elemzeés sorén az eredeti, harom faktoros modell mellett (Steger, Dik, et al., 2012) a
mas nyelvekre torténé adaptaciok (M. da G. Leonardo et al., 2019; Puchalska-Kaminska
et al., 2019) soran kapott egyfaktoros struktira is tesztelésre keriilt. A vizsgalat soran a
harom faktoros modell mutatott jobb illeszkedést, mindkét modell esetében az SRMR
értékek megfeleléek voltak, az RMSEA, CFl és TLI értékek azonban nem utaltak
adekvat illeszkedésre (lasd 13. tablazat).

Tesztelésre kerllt egy modell masodrendti faktor bevonasaval is, ahol a WAMI eredeti
verzidjanak harom faktora egy masodrendii faktorra tolt, azonban ennek a modellnek az
illeszkedési mutatoi megegyeztek a harom faktoros modellével, ami arra utal, hogy a
modifikacios indexek altal jelolt kovarianciak az itemek kozott a kérd6iv szovegének

megfogalmazasabol erednek.

A jobb illeszkedes elérése erdekében kovariancidkat engedtiink meg egyes, egy faktorba
tartozo itemek kozott egyrészt a modifikacios indexek alapjan, masrészt pedig a
lehetséges megfogalmazas miatti, atfedd jelentések vizsgalataval. gy harom tétel kozott
talaltunk atfedest (1-8 tétel, 4-5 tétel és 7-9 tétel), példaul a 7-es (,,4 munkam segit
abban, hogy jobban megértsem dnmagam.”) és 9-es tételek (,, A munkam segitségével
jobban megértem a koriilottem 1évé vilagot. ”) a Munka, mint az értelemadas eszkoze
faktorhoz tartoznak, amelyben az a szubjektiv megélés keriil megfogalmazasra, hogy az
egyen munkaja hozzajarul az egyen életének értelmességéhez, azonban a mindkeét
tételben a ,megértés”, sz0 is szerepel, amely az értelemadas konstruktuman tali
kapcsolatot jelenthet a két tétel kozott (a WAMI végleges faktorstruktirajat a
standardizalt faktortoltésekkel és kovarianciakkal l1asd a 4. abrat, a tételek faktortoltése

pedig megtalalhaté a 14. tablazatban).
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13. tablazat: A Munka Ertelmessége Kérdéiv megerdsité faktorelemzése soran kapott

illeszkedési mutatok

SRMR  CFI TLI

Egy faktoros modell

Harom faktoros modell

Harom faktoros modell
kovarianciakkal

Megjegyzések:

X2 (df) RMSEA
2011,94 (df=35)
0,151
p < 0,001
1516,54 (df=32)
0,136
p < 0,001
0,091
632,87 (df=29)
Cl = 0,085 -
p < 0,001
0,098

Cl = konfidencia intervallum

0,062 0,863 0,823

0,052 0,897 0,855

0,037 0,958 0,935

wamll H wami4 l wamis H wami8 | ‘ wami2 H wami?7 || wami9 |

| wami3 H Wam16 ” wamil0 |

OO OO

4. bra: A Munka Ertelmessége Kérddiv végleges faktorstruktiraja

Megjegyzések:

PM = Munka pozitiv jelentése faktor, MM = Munka, mint az értelemadas eszkdze

faktor, GG = Nagyobb johoz val6 hozzajarulas faktor

Az abran standardizalt egyUtthatok szerepelnek.
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14. tablazat: A Munka Ertelmessége Kérddiv tételeinek faktortoltései

A munka pozitiv jelentése
Egy értelmes hivatést talaltam.
Tisztaban vagyok azzal, hogy a munkam miképp jarul hozza az életem
értelmessé tételéhez.
Jol tudom, hogy mi teszi értelmessé a munkamat.
Ratalaltam egy olyan munkara, amelynek értelmes célja van.

A munka, mint értelemadas eszkdze
Ugy érzem, hogy a munkam hozzajarul a személyes fejlédésemhez.
A munkam segit abban, hogy jobban megértsem énmagam.
A munkam segitségével jobban megértem a koriilottem 1€vo vilagot.
Nagyobb jo iranti motivacio

A munkam egyaltalan nincs hatassal a vilagra.
Tudom, hogy a munkam pozitiv valtozasokat eredményez a vilagban.

A munka, amit végzek, egy nagyobb cél szolgalataban all.

4.1.2. Tébbcsoportos megerdsitd faktorelemzes

Faktortoltés

0,81

0,67

0,68
0,86

0,92
0,65
0,65

-0,64
0,95
0,91

Mivel a WAMI magyar mintdn még ezt megel6z0 kutatasokban nem Kkertilt

felhasznalasra, MG-CFA elemzést végeztiink annak tesztelésére, hogy a kérddiv

faktorstruktiraja megegyezik-e nemek (férfi és n6), valamint beosztas szerinti csoportok

(vezetd, beosztott, onalld / fliggetlen munkavégzés) kozott. Mindkét elemzés esetében

az egyes modellek CFI értekek kulénbségei kisebbek voltak a 0,1-es hatarertéknél,

amely alapjan a csoportok (nem és beosztds esetében is), a faktortoltések és az

interceptek rogzitése nem okozott az illeszkedésben kiilonbséget, tehat az invariancia

feltételezhetd. Az elemzés soran tovabba bar a maximum likelihood ratio teszt (y?)

szignifikans eltérést jelzett, a hatdsnagysag mutatok (w) meglehetésen alacsony

értékeket mutattak, tehat a szignifikdns eredményt a magas elemszdm okozta (az

elemzés pontos értékeiért lasd a 15. tablazatot).
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15. tablazat: A tobbcsoportos megerdsité faktorelemzés eredményei nemek és beosztas

szerint
MG-CFA nemek szerint
Modell r df p W CFI (ACFI)
M1 Konfiguracios 672,223 58 <0,001 0,95743
M2 Metrikus 689,516 65 <0,001 0,031 0,95671 (0,00072)
M3 Skalaris 705,577 72 <0,001 0,030 0,95609 (0,00062)
MG-CFA beosztas szerint
Modell * df P W CFI (ACFI)
M1 Konfiguracios 727,6 87 <0,001 0,95341
M2 Metrikus 748,934 101 <0,001 0,024 0,95288 (0,0012)
M3 Skalaris 780,559 115 <0,001 0,030 0,9516 (0,00128)

4.1.3. Megbizhat6sag vizsgalata
A WAMI bels6 konzisztencidjdnak mérése Cronbach alfa értékek szamitasaval,

valamint teszt-reteszt vizsgalattal ker(lt sor.

A Cronbach alfa értékek alapjan a kérd6iv megbizhatonak bizonyult a harom faktor
esetében is, kulondsen figyelembe véve azt, hogy a faktorok kevés tétellel rendelkeznek,
és a Cronbach alfa értékét a tételszam pozitiv iranyba befolyasolja (Cortina, 1993). A
reliabilitas megfeleld volt a kérdbiv egy skalaként valo értelmezése esetében is. A
megbizhatosadgot tovabba ellendriztiikk az érvényesség vizsgalatahoz felhasznalt egyéb

mérdeszkozok esetében is. A Cronbach alfa értékeket a 16. tablazat tartalmazza.
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16. tablazat: Az els6 kutatas soran felhasznalt méréeszk6z6k megbizhatosagi mutatdi

Kérdéiv Cronbach alfa érték
WAMI 6sszpontszdm (munka értelmessége) 0,745
WAMI - PM 0,862
WAMI - MM 0,814
WAMI - GG 0,745
SWLS 0,892
SWWS 0,866
MLQ - Ertelem megélése 0,911
MLQ - Ertelem keresése 0,837

Megjegyzések:

WAMI = Munka Ertelmessége Kérdéiv, PM = Munka pozitiv jelentése faktor, MM =
Munka, mint az értelemadas eszkoze faktor, GG = Nagyobb joéhoz valo hozzajarulas
faktor, SWLS = Elettel Val6 Elégedettség Skala, SWWS = Munkaval Valo
Elégedettség Kérdéiv, MLQ = Elet Ertelme Kérddiv

A WAMI id6beli stabilitasanak mérésére teszt-reteszt vizsgalatot hasznaltam, amely
soran a kérdéiv felvételre keriilt 41 személlyel két idépontban, két hetes eltéressel. A
két idépontban torténd Kkitoltés kozott szamolt Pearson-féle korrelacids egydtthatok
minden tétel esetében szignifikans pozitiv egyiittjarast mutattak a két idopont kozott (a
korrelacids egyiitthatok 0,335 és 0,724 kozott valtoztak, elébbi a 3-as tétel, utdbbi a 6-
os tétel esetében, részletesen lasd 17. tablazat). A WAMI Osszpontszama esetében a két
idépont kozti korrelacios egyiitthato r = 0,747 volt, a PM faktor esetében r = 0,745, MM
faktornél r = 0,660, GG faktornal r = 0,480.
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17. tablazat: A Munka Ertelmessége Kérdéiv teszt-reteszt vizsgalatanak korrelacios

egyUtthatdi tételenként

r p

wamil 0,668 < 0,001
wami?2 0,653 < 0,001
wami3 0,335 0,032

wami4 0,522 < 0,001
wami5 0,634 < 0,001
wami6 0,724 < 0,001
wami? 0,600 < 0,001
wami8 0,615 < 0,001
wami9 0,476 0,002

wamil0 0,529 < 0,001

4.1.4. Ervényesség vizsgalata, hipotézistesztelés

A WAMI divergens és konvergens eérvenyességenek vizsgalatara vonatkozdan
hipotéziseimben pozitiv kapcsolatot varok a munka értelmessége és az (1.1.) élettel és
(2.2.) munkaval valo elégedettseggel, valamint az (1.3.) elet értelmességének

megelésével.

A Kkorrelacios elemzés soran a WAMI 6sszpontszama (amely a munka értelmességének
megeélését globalisan méri) pozitiv kdzepes egydttjardst mutatott az élettel vald
elégedettséggel ¢és az értelem megélésével, valamint erds pozitiv egyiittjarast a
munkaval valo elégedettséggel, negativ kdzepes egyuttjarast a munkahelyelhagyasi
szandékkal, mig az értelem keresésével nem mutatott szignifikdns kapcsolatot. Az
alskalak tekintetében elmondhatd, hogy mindharom alskala pozitivan korrelalt az élettel
és a munkaval valo elégedettséggel (utobbival erds egyiittjaras volt kimutathato a
munka pozitiv jelentése faktorral, minden mas esetben kdzepes erdsségili kapcsolatot
jelzett a Kkorrelacids egyitthatd). A WAMI alskalai tovabba szignifikans, de
meglehetdsen gyenge egyuittjardst mutattak az értelem keresésével: a munka pozitiv
jelentése, valamint a nagyobb jo irdnti motivacié faktor negativan, a munka, mint az
értelemadas eszkdze alfaktor pedig pozitivan. A munkahelyelhagyasi szandék kapcsan

pedig mindharom alfaktor esetében negativ korrelaciot talaltam. Az eredmények mentén
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igy az 1.1-1.3 hipotézisek beigazolodtak. A korrelacios egyltthatokat a 18. tablazat

tartalmazza.

18. tablazat: A Munka Ertelmessége Kérdsiv érvényességének vizsgalata

WAMI
6sszpontszam PM MM GG

SWLS 0,383" 0,386™ 0,346™ 0,279™
SWWS 0,571" 0,613" 0,490" 0,398"
MLQ -Ertelem » N N .
megélése 0,426 0,436 0,338 0,349
MLQ - Ertelem N . N
Keresése 0,038 -0,083 0,042 -0,052
Munkahelyelhagyasi - - - "
szandék -0,397 -0,442 -0,324 -0,268

Megjegyzések:

“p < 0,05, “p < 0,001

SWLS = Elettel Valoé Elégedettség Skala, SWWS = Munkaval Valé Elégedettség
Kérdéiv, MLQ = Elet Ertelme Kérdéiv, WAMI = Munka Ertelmessége Kérddiv, PM =
Munka pozitiv jelentése faktor, MM = Munka, mint az értelemadas eszktze faktor, GG

= Nagyobb jéhoz val6 hozzajarulas faktor

4.1.5. Leird statisztika és csoportok kozti kiilonbségek vizsgalata

A nemi kilonbségek kapcsan megfogalmazott (1.1.) kutatdi kérdésem vizsgalatara
fliggetlen mintas t-prébat hasznaltam, a hatasnagysagot Cohen-féle d értékkel mértem.
Az elemzés sordn szignifikans nemi kiillonbség mutatkozott a kovetkezd valtozok
kozott: MM, GG, munka éertelmessége, élettel valo elégedettség es az értelem megélése,
azonban a hatasnagysag minden esetben elhanyagolhatdan alacsony volt, a legmagasabb
Cohen d érték -0,121 volt, amely esetében a két csoport kdzti pontszambeli kilonbség

1,01 pont volt (részletesen lasd a 19. tablazatot).
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19. tablazat: Leir6 statisztika és nemi kiilonbségek vizsgélata az els6 vizsgéalatban

Teljes minta Férfi N6 Nemi kilonbség

N M SD n M SD n M SD t (df) Cohend
PM 2326 15,42 3,53 1112 15,31 3,48 | 1214 15,53 3,58 -1,48 (2324) -0,060
MM 2325 10,5 2,93 1112 10,24 2,87 1213 10,73 2,97 -4,03"" (2323) -0,170
GG 2495 10,98 2,86 1176 10,82 2,73 | 1319 11,12 2,96 -2,47" (2493) -0,103
WAMI 6ssz. 2324 36,9 8,27 1112 36,37 8 1212 37,38 8,5 -2,92™ (2322) -0,121
SWWS 2400 21,74 6,87 1135 21,76 6,71 1265 21,73 7,02 0,1 (2398) 0,001
SWLS 2400 23,38 6,59 1136 2291 6,66 | 1264 23,8 6,51 -3,29" (2398) -0,140
MLQ - Ertelem megélése 2326 26,43 6,79 1113 2591 6,79 | 1213 26,9 6,75 -3,517" (2324) -0,150
MLQ - Ertelem keresése 2323 21,86 7,43 1111 2159 7,26 1212 22,12 7,57 -1,71 (2321) -0,070
Munkahelyelhagyasi szandék 2400 47 2,90 1135 473 2,95 1265 4,67 2,95 0,55 (2398) 0,022

Megjegyzések:
“p < 0,05, “p <0,01,

*hk

p <0,001

PM = Munka pozitiv jelentése faktor, MM = Munka, mint az értelemadéas eszktze faktor, GG = Nagyobb jéhoz valé hozzajarulas faktor,
WAMI = Munka Ertelmessége Kérddiv, SWLS = Elettel Valo Elégedettség Skala, SWWS = Munkéval Val6 Elégedettség Kérddiv, MLQ
= Elet Ertelme Kérdéiv



A munkahelyi beosztas csoportjai (vezetd, beosztott és 0nalldé munkavégzés) kozotti
kilénbségeket egyszempontos ANOVA elemzéssel vizsgaltam. Hipotéziseim szerint a
(1.4.) vezetd, valamint (1.5.) 6nall6 munkavégzésii munkavallalok magasabb munka
értelmességének megélésérél szamolnak be, mint a beosztottak. Az elemzés soran a
munka értelmessége mellett a tovabbi vizsgalt valtozd esetében is elvégeztem a
kilénbségvizsgalatot, mely sordn a csoportok kozott szignifikans kilonbség
mutatkozott, azonban a hatdsnagysag az MLQ értelem keresése esetében
elhanyagolhatd, minden mas konstruktum esetében gyenge volt (a részletes adatokat
lasd: 20. tblazat).



20. tablazat: Kulonbségvizsgalat beosztas szerint az els6 vizsgalat soran

Onallé
Vezeto Beosztott
munkavégzés ANOVA
(n = 437) (n=1718)
(n = 224)
M SD| M SD| M SD F (dfw, dfR) n’
PM 16,37 3,07 | 1504 36 | 16,56 3,42 | 41,10(2,518)" 0,032
MM 11,2 2581022 298| 11,35 2,86 | 32,13(2,516)" 0,025
GG 11,52 2,69 | 10,77 2,88 | 11,5 2,95 | 16,42(2,502)" 0,014
WAMI 6ssz. 39,09 7,37 | 3603 838 | 394 815 | 37,69(2,513)" 0,030
SWWS 2402 6312098 6,75|2411 6,69 | 51,37(2,506)" 0,042
SWLS 2465 6,16 | 23,02 6,63 | 24,73 6,61 | 1565(2,506)" 0,013
MLQ - Ertelem -
" 27,79 5852593 7,01 27,66 6,49 | 19,20(2,524) 0,015
megélése
MLQ - Ertelem .
) 21,06 7,48 2210 7237|2153 7,83 | 3,46(2,490) 0,003
keresése
Munkahely-
elhagyési 411 2,78 | 490 2,87 | 404 2,92 | 18,54(2,2279)" 0,016
szandék
Megjegyzések:

“p < 0,05, “p < 0,001

PM = Munka pozitiv jelentése faktor, MM = Munka, mint az értelemadas eszkodze
faktor, GG = Nagyobb johoz valé hozzajarulas faktor, WAMI = Munka Ertelmessége
Kérdsiv, SWLS = Elettel Valo Elégedettség Skala, SWWS = Munkaval Val6
Elégedettség Kérdéiv, MLQ = Elet Ertelme Kérddiv

A post hoc utdvizsgalat soran a vezetd €s beosztott csoportok kozott szignifikans
kilénbséget talaltunk minden esetben (munka értelmessége, PM, MM, GG, munkaval
és élettel valo elégedettség, értelem megélése, értelem keresése, munkahelyelhagyasi
szandék). Az MLQ értelem keresése, valamint a munkahelyelhagyasi szandék esetében
a beosztott rendelkezett magasabb pontszdmmal, a tobbi valtozo esetében pedig a vezetd

esetében volt magasabb a méréeszk6zokon elért pontszam, igy 1.4. hipotézisem
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beigazolodott. A vezetd és Onalldo munkavégzés csoportok kozott egy esetben sem
talaltam szignifikdns kiilonbséget. A beosztott és Onalld6 munkavégzésti vizsgalati
személyek kozott a az értelem keresése Kivételével (ahol a hatasnagysag meglehet6sen
alacsony volt) minden esetben szignifikans kiilonbség volt megfigyelhets, a
munkahelyelhagyéasi szandek kivételével minden esetben az 6nall6 munkavégzés javéra,
mely alapjan az 1.5. hipotézis beigazolddott. A post hoc vizsgalat eredményeit a 21.
tablazat szemlélteti.
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21. tablazat: Kulonbségek utdvizsgalata beosztas szerint az elsé vizsgalat soran

Vezetd - Beosztott Vezeté — Onallé munkavégzés Beosztott — Onalld munkavégzés
Atlag Atlag Atlag
) t Cohen d ; t Cohen d ) t Cohen d
kilénbség klénbség kilénbség

PM 1,333 7,037 0,38 -0,185 -0,64 -0,05 -1,517 -6,06™" -0,44
MM 0,984 6,24 0,34 -0,142 -0,59 -0,05 -1,126 -5,40™" -0,39
GG 0,753 4,86™ 0,26 0,024 0,10 < 0,001 -0,729 -3,56" -0,26
WAMI 6ssz. 3,069 6,917 0,38 -0,302 -0,44 -0,04 -3,37 -5,74™ -0,41
SWWS 3,046 8,42"" 0,46 -0,084 -0,15 -0,01 -3,129 -6,54"" -0,47
SWLS 1,64 4,62 0,25 -0,073 -0,13 -0,01 -1,713 -3,657 -0,26
MLQ - Ertelem megélése 1,862 5,07*" 0,28 0,135 0,24 0,02 -1,726 -3,56™ -0,26
MLQ - Ertelem keresése -1,034 -2,56" -0,14 -0,462 -0,75 -0,06 0,572 1,07 0,08
Munkahelyelhagyasi m

-0,783 -5,04 -0,27 0,071 0,30 0,02 0,854 4,16 0,30
szandék
Megjegyzések:

PM = Munka pozitiv jelentése faktor, MM = Munka, mint az értelemadéas eszkdze faktor, GG = Nagyobb johoz valé hozzajarulas faktor,
WAMI = Munka Ertelmessége Kérddiv, SWLS = Elettel Valo Elégedettség Skala, SWWS = Munkéval Val6 Elégedettség Kérddiv, MLQ
= Elet Ertelme Kérdéiv

*hk

“p < 0,05, “p =0,001, “"p<0,001



4.2. A vizsgalat soran felhasznalt egyéb kérddivek faktorstruktirajanak ellendrzése
Az els6 vizsgalat soran sor keriilt az elsé adatbazisban felvett egyéb pozitiv

pszicholdgiai konstruktumokat méré kérddivek faktorstrukturdjanak megerdsitésére.

4.2.1. Elettel Val6 Elégedettség Skala

Az CFA soran a kérddiv egyfaktoros strukturaja megerdsitésre keriilt az illeszkedési
mutatok alapjan, melyek jo illeszkedést mutattak: x?(5) = 111,81, RMSEA = 0,094,
SRMR = 0,020, CFI = 0,985, TLI = 0,969. A faktortoltések 0,90 és 0,68 kozott
mozogtak.

4.2.2. Munkaval Val6 Elégedettség Kérdoiv

Az SWWS bar mar ezt megel6z6 hazai kutatds soran hasznalatra keriilt és
megbizhatonak bizonyult (Fényszéarosi et al., 2018; Gal & Csordas, 2024), a kérd6éiv
egyfaktoros struktdrajara vonatkozo illeszkedeési mutatok ezidaig nem Ker(lt
publikalasra. A CFA illeszkedési mutatdi alapjan az RMSEA erték kivételével minden
mutaté jo illeszkedést mutatott: x?(5) = 153,27, RMSEA = 0,111, SRMR = 0,032, CFlI
=0,974, TLI = 0,949. A tételek faktortoltései 0,88 és 0,64 kozott voltak.

4.2.3. Elet Ertelme Kérddiv

Az MLQ az eredeti (Steger et al., 2006) és a magyar adaptalé tanulmany (Martos &
Konkoly Thege, 2012) esetében is kétfaktoros strukturat kovetett, faktoronként o6t-6t
tétellel. A CFA soran az illeszkedési mutatok kozil az CFl és TLI mutatdk jo
illeszkedést, mig az RMSEA ¢és SRMR mutatok nem megfeleld illeszkedésre utaltak:
x*(34) = 953,48, RMSEA = 0,106, SRMR = 0,106, CFl = 0.93, TLI = 0,912. A
faktortoltések az értelmesség megélése faktoron 0,90 és -0,66 kdzott, az értelemkeresés
faktoron pedig 0,87 és 0,56 kozott voltak. A modifikacios indexek alapjan a 10-es tétel
(,, Keresem az értelmet az életemben.”), mely az ertelemkeresés faktorhoz tartozik,
negativan toltddik az értelmesség megélése faktorra is. Amennyiben ezt a kereszttoltést

megengedjuk a modellben, a illeszkedési mutatok megfeleléek lesznek: RMSEA =



0,082, SRMR = 0,076, ez azonban eltér az eredeti faktorstruktaratdl. Hasonlo
eredmeényre jutott egy 2018-ban publikalt, 65 év feletti résztvevokkel felvett adatokat
elemz6 ausztral kutatds (Hallford et al., 2018) is, melyben a fent emlitett 10-es tétel
szintén mindkeét faktorra toltott.

4.3. Pszichologiai Alapsziikségletek a Munkaban Kérd6iv pszichometriai mutatdinak
vizsgalata

4.3.1. Meger6sit6 faktorelemzés és feltard strukturalis egyenletek modellezése

Az elemzés soran az eredeti, altalanos érvényll pszichologiai alapsziikségletek
kielégitettségét méré NSS (La Guardia et al., 2000) haromfaktoros struktdrajat vettiik
alapul. A CFA sordn az RMSEA mutatd kivételével az illeszkedési mutatok jo
illeszkedést mutattak: y? (24) = 208,628 p < 0,001, CFI = 0,988, TLI = 0,983, SRMR =
0,062, RMSEA = 0,106. A modifikacios indexek alapjan a Kapcsolodas faktoron 1évo 5.
tétel (,,JO személyes kapcsolatom van azokkal, akikkel rendszeresen egyditt dolgozom.”)
¢és a 9. tétel (,,4 munkatarsaim dltalaban elég bardtsagosak velem.’’) k6zott a latens
faktornak nem betudhaté kovariancia feltételezhetd: a faktoron 1évo harmadik tétel (2.
tétel: , Kifejezetten kedvelem azokat, akikkel kapcsolatba keriilok a munkam sordn.”)
tanulmanyozasaval valoszinilisithetd, hogy az 5. és 9. tétel felszinesebb kapcsolatra
utalhat, mig a 2. tétel mar szorosabb munkatarsi kapcsolatra. Emiatt a modell jobb
illeszkedése érdekében kovarianciat engedtiink meg az 5. és 9. tétel kozott. Az igy
kapott modellben mar az dsszes illeszkedési mutatdé megfeleld volt: ): »? (23) = 150,341
p < 0,001, CFI = 0,992, TLI = 0,987, SRMR = 0,052, RMSEA = 0,090 (a végleges
faktorstruktira megtekintheté: 5. abra). A tételek faktortoltéseit pedig a 22. tablazat

tartalmazza.
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0,65

0,93

Kompetencia Kapcsolodas

Autonémia

0,89 -
0,72 0,62
0,76
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| bpnwsl || bpnws4 ” bpnwsg | | bpnws3 | bpnws() | bpnws7 | | bpnwsZ bpnwsS bpnws9 |

5606 60606 600606

5. abra: A Pszichologiai Alapsziikségletek a Munkaban Kérddiv végleges

faktorszerkezete
Megjegyzések:

Az abran standardizalt egytthatok szerepelnek.
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22. tablazat: A Pszichologiai Alapsziikségletek a Munkaban Kérd6iv tételeinek
faktortoltései

Faktortoltés

Autonomia
Ugy érzem, szabadon dénthetek arrl, mi és hogyan torténik a munkamban. 0,72
Ugy érzem, hogy szabadon kifejezhetem véleményemet és 6tleteimet a 076
munkahelyemen.
Ugy érzem, sokszor lehetek dnmagam a munkamban. 0,89
Kompetencia
Ugy érzem, j6 vagyok abban, amit csinalok. 0,58
Az utdbbi id6ében sikeriilt érdekes 0j készségeket elsajatitanom. 0,56
Legtdbbszor Ggy érzem, hogy kiteljesedem azaltal, amit csinalok. 0,89
Kapcsolodas
Kifejezetten kedvelem azokat, akikkel kapcsolatba kertilok a munkam soran. 0,75
Jo személyes kapcsolatom van azokkal, akikkel rendszeresen egyaitt
dolgozom. ik
A munkatérsaim altalaban elég baratsagosak velem. 0,62

A BPNWS haromfaktoros struktirajanak megerdsitéséhez ESEM elemzést is végeztem
a 2.1. kutatdi kérdésemnek megfeleléen. Az elemzés sajatossaga, hogy a modellben a
tételek kereszttdltései megengedettek, azonban azok a nullahoz kézel vannak tartva (a
CFA és ESEM elemzések 0sszehasonlito abrajat lasd: 6. abra). Az eljaras soran kapott
illeszkedési mutatok minden esetben jo illeszkedést mutattak (lasd 23. tablazat), a

beépitett kovariancidval rendelkezé CFA modellhez képest is.
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CFA modell

iteml

Autonémia item4

item8

item3

Kompetencia item6

item7

item2

Kapcsolodas items

item9

ESEM modell

m s

iteml

item4

item8

item3

Kompetencia item6

item7

item2

item5
Kapcsolodas

item9

6. abra: A Pszichologiai Alapsziikségletek a Munkaban Kérd6iv faktorstrukturalis

modelljei
Megjegyzések:

A szaggatott vonalak a nullahoz kozel tartott kereszttoltéseket jelolik.
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23. tablazat: A Pszichologiai Alapsziikségletek a Munkaban Kérd6iv faktorelemzése

sorén kapott illeszkedési mutatok dsszehasonlitasa

CFA CFA kovarianciaval ESEM
X?(df) 208,628(24) 150,341(23) 25,539(12)
p < 0,001 p < 0,001 p=0,013
CFI 0,988 0,992 0,995
TLI 0,983 0,982 0,985
RMSEA 0,106 0,090 0,041
Cl als6 = 0,093 Cl als6 = 0,077 Cl als6 = 0,018
CI fels6 = 0,120 CI fels6 = 0,104 CI fels6 = 0,063
SRMR 0,062 0,052 0,012

Megjegyzések:

Cl = konfidencia intervallum

4.3.2. Megbizhat6sag vizsgalata

A BPNWS bels6 konzisztenciajanak mérése Cronbach alfa elemzéssel tortént. A kapott
értékek alapjan a kérdéiv megfeleld megbizhatosaggal rendelkezik mind a Cronbach
alfa értékeket tekintve (kulonosen figyelembe véve, hogy a faktorokra 3-3-3 item tolt),
mind az atlagos itemek kdzotti korrelaciot nézve (klasszikusan 0,15 és 0,50 érték kozott
elfogadhatd (Clark & Watson, 1995), azonban Ujabb irodalmak (Hair et al., 2003)
szerint 0,30 és 0,90 értékek kozé teszik). A vizsgalat soran hasznalt tovabbi kérdbivek

esetében is elvégeztilk az elemzést, az értékeket a 24. tablazat tartalmazza.
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24. tablazat: A masodik kutatas soran felhasznalt méréeszk6zok megbizhatosagi értékei

Atlagos itemek

Kérdéiv Cronbach alfa érték

kdzotti korrelacio
BPNWS - Autonémia 0,811 0,59
BPNWS - Kompetencia 0,688 0,42
BPNWS - Kapcsolddas 0,776 0,54
SWWS 0,858 0,55
WAMI 0,912 0,51
MOLBI 0,819 0,31
Megjegyzések:

“p < 0,05, “p < 0,001

BPNWS = Pszicholdgiai Alapsziikségletek a Munkaban Kérddiv, SWWS = Munkaval
Valo Elégedettség Kérdéiv, WAMI = Munka Ertelmessége Kérddiv, MOLBI = Mini-
Oldenburg Kiégés Kérddiv

A BPNWS idébeli stabilitasanak ellendrzése teszt-reteszt vizsgalattal tortént, mely
soran a kérdoivet 38 fovel felvettiik kétszer egy honapos eltéréssel. A kérddiv Osszes
tétele szignifikdns egyuttjarast mutatott a Pearson korrelacids egydtthatok szerint (a
legkisebb érték r = 0,58 (6. tétel), a legmagasabb r = 0,71 (5. tétel) volt, részletesen lasd
25. tablazat). A skalak Osszpontszamait tekintve a két mérés kozott az Autondmia
faktor mutatott legmagasabb értéket (r = 0,86), melyet a Kompetencia faktor (r = 0,74)

kovetett, és azt a Kapcsolodas faktor (r = 0,65).
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25. tablazat: A Pszichologiai Alapsziikségletek a Munkaban Kérdoiv teszt-reteszt
vizsgélatanak eredményei tételenként

r p
bpnws1 0,67 < 0,001
bpnws2 0,63 < 0,001
bpnws3 0,70 < 0,001
bpnws4 0,84 < 0,001
bpnws5 0,71 < 0,001
bpnws6 0,58 < 0,001
bpnws7 0,74 < 0,001
bpnws8 0,70 < 0,001
bpnws9 0,62 < 0,001

4.3.3. Ervényesség vizsgalata és hipotézisek tesztelése

A BPNWS konvergens és divergens érvényességének vizsgalatara Pearson-féle
korrelacié elemzeést hasznaltam, melyek soran hipotéziseimbe a kérdéiv faktorai és a
munkaval valé elégedettseg (2.1., 2.2., 2.3. hipotézisek), valamint a munka értelmessége
kozott pozitiv (2.4., 2.5., 2.6 hipotézisek), a (2.7., 2.8., 2.9.) kiégés és a (2.10., 2.11.,
2.12.) munkahelyelhagyéasi szandék esetében negativ egyittjarast vartam. A kapott
eredmények beigazoltak a hipotéziseimet: az autonomia erds pozitiv egylittjarast mutat
a munkaval valo elégedettséggel, valamint a munka értelmessegének megélésével,
valamint erds negativ korrelaciot a kiégéssel és a munkahelyelhagyasi szandékkal. A
kompetencia és a munkaval valo elégedettség, illetve a munka értelmessége kozott
szintén er6s pozitiv, a kKiégéssel, valamint a munkahelyelhagyasi szandékkal kozepes
negativ egydttjards volt elmondhatdé. Végul a kapcsolédas a munkaval vald
elégedettséggel, valamint a munka értelmességével kozepesen pozitiv, és a kiégéssel,
valamint a munkahelyelhagyasi szandékkal kdzepesen negativ egyuttjarast mutatott (a

korrelacids egyutthatdkat lasd: 26. tablazat).
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26. tablazat: A Pszichologiai Alapsziikségletek a Munkaban Kérd6iv érvényességének

vizsgélata

Autonémia  Kompetencia Kapcsolddas
SWWS 0,74 0,68 0,45
WAMI 0,58" 0,65 0,38"
MOLBI -0,61" -0,63" -0,45"
Munkahelyelhagyési . . .
o -0,52 -0,48 -0,40
Megjegyzések:
*p < 0,001

SWWS = Munkéaval Valo Elégedettség Kérdéiv, WAMI = Munka Ertelmessége
Kérdéiv, MOLBI = Mini-Oldenburg Kié¢gés Kérdoiv

Végeztem elemzéseket a tobbi valtozd (munkaval valo elégedettség, munka
értelmessége, kiegés, munkahelyelhagyasi szandék) kozotti egyittjaras tesztelésere is, a
WAMI és az SWWS kozott, valamint a MOLBI és a munkahelyelhagyasi szandék
kozoOtt erds, pozitiv egylittjards volt kimutathaté, a MOLBI és a WAMI, a
munkahelyelhagyéasi szandék és az SWWS, valamint a WAMI és MOLBI ko6zott erds
negativ, és a WAMI ¢és munkahelyelhagyasi szandék kozott kdzepesen erds negativ

korrelacio volt (részletesen lasd 27. tablazat).
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27. tablazat: A Pszichologiai Alapsziikségletek a Munkaban Kérd6iv validalasahoz
hasznalt valtozok kozti egyuttjarasok

SWWS WAMI MOLBI
WAMI 0,582"
MOLBI -0,650" -0,539"
Z::::Eewe'hagyas' -0,612" -0,431" 0,588"
Megjegyzések:
"p < 0,001

SWWS = Munkéval Val6 Elégedettség Kérdéiv, WAMI = Munka Ertelmessége
Kérd6iv, MOLBI = Mini-Oldenburg Ki¢gés Kérdoiv

4.3.4. Leir¢ statisztika és csoportok kozti kiilonbseg vizsgalata

A BPNWS és a vizsgalat soran alkalmazott egyéb mérdeszkozok Osszpontszamai
tekintetében a 2.2. kutatdi kerdés mentén a nemi kilonbségek vizsgalatra keriltek. Az
elvégzett flggetlen mintas t-prébak alapjan szignifikans kilonbség volt kimutathato a
Kompetencia, az SWWS, a WAMI, valamint a munkahelyelhagyési szandek esetében,
azonban a hatasnagysag mutatok minden esetben meglehetésen alacsonyak voltak (a

pontos éertékeket a 28. tablazatban).
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28. tablazat: Leird statisztika és nemi kulonbségek vizsgalata a mésodik vizsgalatban

Teljes minta Férfiak N6k Nemi kilonbség
(N = 681) (n = 232) (n = 449)
t Cohen
M SD M SD M
(df = 679) d
Autondmia 13,78 4,32 13,47 4,38 13,94 4,29 -1,36 -0,11
Kompetencia | 14,79 3,82 14,16 3,78 15,11 3,80 -3,01" -0,24
Kapcsolédas | 16,38 3,10 16,16 3,17 16,50 3,06 -1,36 -0,11
SWWS 2220 696 2093 7,09 22,86 6,80 -3,467  -0,28
MOLBI 23,29 5,24 23,12 5,46 23,38 5,13 -0,61 -0,05
Munkahely-
elhagyasi 4,10 2,99 4,51 2,95 3,89 3,00 2,55 0,21
szandék
Teljes minta Férfiak Nok .
Nemi kiilénbség
(N =506) (n =195) (n=311)
t Cohen
M SD M SD M SD
(df = 504) d
WAMI 3594 876 3451 918 3683 8,38 -2,92" 0,27
Megjegyzések:

“p < 0,01, “p <0,001
SWWS = Munkaval Valo Elégedettség Kérdéiv, WAMI = Munka Ertelmessége
Kérd6iv, MOLBI = Mini-Oldenburg Ki¢gés Kérdoiv

4.4, Utelemzés

A pszicholdgiai alapsziikségletek kielégitettsége, a munka értelmessége, a munkaval
valé elégedettség a munkahelyelhagyasi szandékkal vald kapcsolatara Gtmodelit
készitettem. Az altalam javasolt modell szerint az autonémia, a kompetencia és a
kapcsolddas szikségletének Kielégitettségi pozitiv irdnyban josolja be a munka
értelmességét, valamint a munkéaval val6 elégedettséget, melyek pedig negativ iranyba
predikaljak a munkahelyelhagyasi szandékot. Az elemzést a masodik, Ujabb adatbazison

vegeztem el.
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A modell illeszkedése az illeszkedési mutatok alapjan megfeleld volt (ez aldl kivétel az
RMSEA érték felsd CI értéke): X?(3) = 20,140 p <0,001, RMSEA = 0,092 (CI als6 =
0,056, CI fels6 = 0,131), SRMR = 0,024, CFI = 0,987, TLI = 0,946. A modifikacids
indexek alapjan nem talaltam olyan valtozok kozotti kapcsolatot, mely indokoltta tette
volna a modell médositasat (a legmagasabb modifikacios index érték 17,053 volt). Az
utvonalak egy kivételével mind szignifikansak voltak, a kivétel a kapcsolddas
sziikségletének kielégitettségének hatasa a munka értelmességére volt. igy a mediald
utvonalak kozul a kapcsolédas — munka értelmessége — munkahelyelhagyési szandék
utvonal nem volt szignifikans, a tobbi igen (részletesen lasd 29. tablazat). Az R? értékek
munkaval vald elégedettségbdl 59,7%-ot, és a munkahelyelhagyéasi szandékbol 38,4%-

ot magyaraztak. Az Utelemzés modelljet grafikusan a 7. abra szemlélteti.

89



29. tablazat: A munkahelyelhagyasi szandékra vonatkozd Utmodell eredményei

Prediktor Kimeneti valtozo B 95% CI B Z p
Autonomia - Munkavalvalo | g 48 941055 050 13705  <0,001
elégedettség
Kompetencia Munkaval val6
elégedettség 0,32 0,24/0,39 0,29 7,976 < 0,001
Kapesolodas — Munkavalvalo | o 15 go1016 007 2310 0,021
elégedettség
Autondmia Munka
értelmessége 1,28 0,64/1,90 0,21 4,302 < 0,001
Kompetencia Munka
értelmessége 3,10 2,4/3,81 0,46 9,316 < 0,001
Kapcsolédas  Munka
értelmessége 0,62 -0,05/-0,1 0,07 1,910 0,056
Munka Munkahely-
értelmessége  elhagyasi -0,4 -0,07/-0,11 -0,11 -2,734 0,006
szandék
Munkaval Munkahely-
valo elhagyasi -1,18 -1,34/-0,99 -0,55 -14,284 < 0,001
elégedettség  szandék
Utvonal B 95% Cl B z p

Autonémia — Munka
értelmessege - -0,05 -0,11/-0,01 -0,02 -2,31 0,021
munkahelyelhagyasi szandék
Kompetencia - Munka
értelmessege - -0,12 -0,23/-0,03 -0,05 -2,63 0,009
munkahelyelhagyasi szandék
Kapcsolddas - Munka
értelmessege - -0,24 -0,08/0,01 -0,01 -1,57 0,117
munkahelyelhagyasi szandék
Autonémia — Munkaval valo
elégedettség - -0,57 -0,45/-0,27 -0,27 -9,89 < 0,001
munkahelyelhagyasi szandék
Kompetencia - Munkaval vald
elégedettség - -0,37 -0,48/-0,26 -0,37 -6,96 < 0,001
munkahelyelhagyasi szandék
Kapcsolddas - Munkaval vald

elégedettség - -0,10 -0,20/-0,01 -0,10 -2,28 0,023
munkahelyelhagyasi szandék

Megjegyzések:

Cl = konfidencia intervallum, B = standardizalatlan regresszios egyiitthato, p =

standardizalt regresszios egyutthato
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Autonémia 0 21%%x%
Munka
0,73%%% értelmessége _—
0,49 Kompetencia 0,164%* Munkizzgc?c}l}lagYéSi
0,55%*
0,47%%* Munkaval vald

— elégedettség
Kapcsol(’)dés / Munka értCIIHESSége R?= 0,45

Munkaéval Val6 Elégedettség R? = 0,58
Munkahelyelhagyasi szandék R? = 0,38

7. dbra: A munkahelyelhagyasi szandék atmodellje

Megjegyzések:

Az abran standardizalt regresszids egyiitthatok szerepelnek.
A szaggatott vonalak a nem szignifikans utvonalakat jelolik.
“p < 0,05, “p <0,01, "p <0,001.

*hk

Elvégeztem az elemzeést a nem, mint kontrollalo valtozd beléptetésével (lasd 30.
tablazat). A nem valtozénak prediktorként szignifikans a hatasa, azonban minden
esetben a standardizalt regresszidos koefficiens meglehetdsen alacsony, 0,1-es érték
alatti. Az illeszkedési mutatok megfeleld illeszkedést mutattak, azonban nem tértek el

jelentds mértékben a nemekre nem kontrolalt modellét6l (lasd 31. tablazat).
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30. tablazat: A munkahelyelhagyasi szandékra vonatkozé nemekre kontrollalt atmodell

eredmenyei

Prediktor Kimeneti valtozo B 95% ClI B z p
Autonomia Munkéval val
elégedettség 0,49 0,42/0,56 0,51 13,91 <0,001
Kompetencia Munkaval val6
elégedettség
Kapcsolodas  Munkaval val6
elégedettség
Nem Munkéaval val6
elégedettség 0,21 0,07/0,35 0,07 2,88 <0,001
Autonomia Munka értelmessége 132 0.74/1.9 0.22 444 <0001
Kompetencia Munka értelmessége 3.03 2 38/3.69 0,44 9.1 < 0,001
Kapcsolodas  Munka értelmessége | g 6o -0.03/1.23 0.07 1.87 0.06

Nem Munka értelmessége

0,30 0,22/0,38 0,28 7,67  <0,001

0,09 0,01/0,16 0,06 2,3 0,02

1,34 0,16/2,53 0,07 2,22 0,03

Munka Munkahelyelhagyasi
értelmessége  szandék -0,04 -0,07/-0,01 -0,11 -2,75 <0,001
Munkaval Munkahelyelhagyasi
valé szandék -1,18 -1,34/-1,34 -0,55 -14,3 < 0,001

elégedettség

Utvonal B 95% ClI B z p

Autonomia — munka értelmessége -
munkahelyelhagyasi szandék
Kompetencia - munka értelmessége -
munkahelyelhagyasi szandék

Kapcsolddas - munka értelmessége -
munkahelyelhagyasi szandék

Nem — munka értelmessége —
munkahelyelhagyési szandék
Autonémia — munkaval vald
elégedettség - munkahelyelhagyasi -0,58 -0,69/-0,46 -0,28 -9,97 <0,001
szandék

Kompetencia - munkaval vald
elégedettség - munkahelyelhagyasi -0,36 -0,46/-0,25 -0,15 -6,76  <0,001
szandék

Kapcsolddas - munkaval valo
elégedettség - munkahelyelhagyasi -0,10 -0,19/-0,01 -0,04 -2,27 0,02
szandék

Nem — munkaval val6 elégedettség —
munkahelyelhagyasi szandék

Megjegyzések:

-0,05 -0,09/-0,01 -0,02 -2,34 0,02
-0,12 -0,21/-0,03 -0,05 -2,64  <0,001
-0,02 -0,05/0,001 <0,001 -1,54 0,12

-0,05 -0,11/0,001 <0,001 -1,73 0,08

-0,24 -0,41/-0,07 -0,04 -2,82 <0,001

Cl = konfidencia intervallum, B = standardizalatlan regresszids egyiitthatd, B =

standardizalt regresszios egyutthato
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31. téblazat: A munkahelyelhagyési szandékra vonatkozo utmodellek illeszkedési

mutatoi
Illeszkedési mutatok
Végleges modell Nemekre kontrollalva
15,29(3) 20,42(4)
2
Aty p = 0,002 b < 0,001
CFI 0,995 0,990
TLI 0,946 0,950
0,092 0,080

RMSEA | ¢1=0,056-0,131  CI=0,050—0,110
SRMR 0,024 0,020
Megjegyzések:

Cl = konfidencia intervallum

Az elméleti modellt teszteld elemzést a megbizhatosag vizsgalata céljabol elvégeztem
az els6 adatbazison is. A ket modell illeszkedési mutatdi hasonlo értékeket mutatnak, ez
alol az RMSEA illeszkedési mutatd értéke képez kivételt, amely az elsé adatbazis
esetében utal jobb illeszkedésre. Ez a javulas bar a kritériumok szerint (MacCallum et
al., 1996) megfelel6 illeszkedésre utal, a konfidencia intervallum fels6 értéke mar ett6l
eltérd értéket mutat. A két modell illeszkedési mutatdinak Osszehasonlitasat a 32.

tablazat részletezi.
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32. tablazat: az modell illeszkedési mutatdinak dsszehasonlitasa a két adatbazison

Els6 adatbazis Masodik adatbazis
(2014-2018) (2018-2020)
X2 60,488 p < 0,001 20,140 p < 0,001
CFlI 0,979 0,987
TLI 0,949 0,946
RMSEA 0,079 0,092
Cl =0,062 - 0,098 Cl =0,056 - 0,131
SRMR 0,029 0,024
Megjegyzések:

Cl = konfidencia intervallum
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5. Megbeszélés

Jelen kutatds fokuszaban a munka értelmességének empirikus vizsgalata all olyan
munkahelyi jollét valtozék tikrében, mint a pszicholdgiai alapsziikségletek, a
munkahelyelhagyési szandék, a munkaval valo elégedettség, és a kieges. A kutatas
soran el0szor a munka értelmességét mérd kvantitativ mérdeszkoz vizsgalatara kertilt
sor, melyet a pszichologiai alapsziikségleteket operacionalizald kérd6iv pszichometriai
mutatdinak megerdsitése kovetett. Veégiil egy, a munka értelmességét eldsegitd
pszicholdgiai alapszikségletek, valamint a munkahelyelhagyasi szandék dsszefliggéseit

tartalmazo6 modell teszteltem.

5.1. A Munka Ertelmessége Kérd6iv

A Munka Ertelmessége Kérdéiv faktorstruktrajanak vizsgéalata soran tébb modell is
tesztelésre kertlt, mivel a kérddiv eredeti, hdromfaktoros struktdraja nem minden
kulturalis kontextusban nyert megerdsitést. Volt, ahol az egyfaktoros struktdra bizonyult
a legmegfelelébbnek (M. da G. Leonardo et al., 2019; Littman-Ovadia & Steger, 2010;
Zanotelli et al., 2022), és voltak olyan adaptaciok is, melyben a tételek két faktorba
rendezddtek aszerint, hogy a munka értelmességét a személy sajat élete, vagy a
tarsadalom jolléte szempontjabdl értelmezi (Finch, 2014; Puchalska-Kaminska et al.,
2019). Tovabba a haromfaktoros struktura esetében voltak olyan kutatdsok, amelyek
masodrendti faktor bevonasaval adaptaltak a kérdoéivet (Duarte-Lores et al., 2021,
Magnano et al., 2022). Mindezen tényezék figyelembevételével a WAMI magyar
nyelvii valtozata esetében tesztelésre keriilt az eredeti, haromfaktoros struktiura mellett
egy masodrendl faktort tartalmazé modell is, valamint az egyfaktoros struktura is. Az
illeszkedési mutatok, valamint a modifikacios indexek alapjan a haromfaktoros
struktara ugyanolyan illeszkedéssel rendelkezett, mint a masodrendii faktoros modell, és
jobbakkal, mint egyfaktoros modell. Bar a WAMI harom faktora koz6tt magas
egyuttjaras mutathat6 ki (lasd 4. dbra), mégsem vetettem el a hdromfaktoros strukturat
az illeszkedési mutatok, valamint a kérdbivvel végzett nemzetkozi vizsgalatok (M. da
G. L. Leonardo et al., 2021) Gtmutatasat figyelembe véve, mely szerint a haromfaktoros
struktara jobban illeszkedik az elméleti koncepcidhoz. A tovabbi kutatdsokban helytalld
lehet a WAMI egy, a munka értelmességét globalisan mérd skalaként vald alkalmazasa,

féleg olyan elemzések esetében, ahol a multikollinearitas (tobb valtozo kozti erds
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egyuttjaras) az problémat okozhat lehet. A WAMI haromfaktoros modellje ugyanolyan
stabilnak mondhaté kiilonb6z6 nemt, valamint munkahelyi beosztasu vizsgalati
személyek esetében is, valamint megbizhaté mind a harom alfaktor esetében, és a
globalis pontszam esetében is.

Az Kkutatdss sordn valamennyi kérdéiv (SWLS, SWWS, MLQ) esetében CFA
elemzéseket végeztem, melyek megerésitették a kérddivek faktorstrukturainak
illeszkedését jelen mintan. Az elemzések kapcsan kiemelendd egyrészt az, hogy az
Munkaval Valo Elégedettség Kérdoiv esetében eziddig nem keriilt publikédlasra a
faktorszerkezet vizsgalatdra vonatkozO adat, csupan a kérd6éiv megbizhatosagara
vonatkozd. Az Elet Ertelme Kérdéiv vizsgalata kapcsan érdemes tovabba megemliteni,
hogy bar a kérd6éiv megfeleld megbizhatosaggal rendelkezik jelen, valamint szamos
hazai kutatas esetében is (pl. Jambori et al., 2022; Martos et al., 2014; Zabo & Vargha,
2019), a kérdoiv kétdimenzids struktiraja egy tétel kereszttoltése miatt nem megfeleld
illeszkedéssel rendelkezik (a tételre vonatkozoan hasonlé eredmenyre jutott mas
nemzetk6zi kutatds is (Hallford et al., 2018)). Ezen limitacid figyelembevételével a
kérdbivet jelen kutatasban az eredeti magyar adaptacionak (Martos & Konkoly Thege,
2012) megfelel6 modon hasznaltam fel a WAMI érvényességének teszteléséhez annak
érdekében, hogy az eredményeim a nemzetk6zi kutatasokkal 0Osszehasonlithatok

legyenek.

A  WAMI érvényessége vizsgalatahoz megfogalmazott valamennyi hipotézis
beigazolddott: azok a munkavallalok, akik munkajukat értelmesnek élik meg, életlket is
értelmesebbnek élik meg, ezen kapcsolat nem csak konceptualis alapon kdvetkezik (lasd
Frankl, 1946), hanem empirikusan is igazolt méas kutatasok altal is (pl. Steger, Dik, et
al.,, 2012; H. Zhang et al., 2019). A munka értelmességének szubjektiv megélése
tovabba pozitiv egydttjarast mutat a munkaval valé elégedettséggel és az élet
értelmességének megélésével, valamint a munkajukat értelmesnek megéld
munkavallalok alacsonyabb munkahelyelhagyasi szandékkal jellemezheték. Ezek az
eredmények szintén megegyeznek a nemzetkdzi kutatasok eredményeivel (pl.
Puchalska-Kaminska et al., 2019; Steger, Dik, et al., 2012). Fontos megemliteni, hogy
jelen kutatas (és az elemzés alapjaul szolgal6 nemzetkdzi kutatdsok zome is)
keresztmetszeti mintavételezési eljarassal torténtek. gy bar jelen Korrelacios

elemzésekkel valddi ok-okozati 6sszefuggésre nem kovetkeztethetlink, korabbi
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longitudinalis kutatasban maér igazoltdk a munka értelmessegének az élettel valo
elégedettségre torténd pozitiv hatasat (Herr et al., 2023). Mindez arra utal, hogy a
munka értelmességének tapasztalatat mindenképpen érdemes figyelembe venni, mint a

munkahelyi jollét egy fontos Gsszetevjét.

A WAMI ¢érvényességének vizsgalata a kérd6iv pszichometriai jellemz6in tul
informaciot szolgéltatott a munka értelmességenek multidimenzionalis megkozelitésére
vonatkozoan is, mivel az ezt megel6z6 kutatasok tlnyomo tobbsége (pl. Martela &
Riekki, 2018; Maunz & Glaser, 2024; Paulik, 2020) egy skélaként hasznalja a
méréeszkozt. Azok a munkavallalok, akik a munka értelmességének valamely
aspektusat megtapasztaljak - tehat ha a munka pozitiv jelentést hordoz a munkavallal6
szamara, ha hozzajarul a személy céljaihoz, értékrendjéhez, valamint amennyiben a
munka masok életére pozitiv hatassal van — elégedettebbek munkajukkal és életikkel,
valamint utobbit értelmesebbnek élik meg, ezen kivil kevésbé érzik azt, hogy Uj
munkahelyet szeretnének keresni maguknak. A munka értelmessegének faktoraival, bar
szignifikans kapcsolatot mutatott az élet értelmességének keresese, fontos megemliteni,
hogy ezen korrelaciok hatasnagysdga meglehet6sen alacsony volt magas elemszam
mellett, igy nem vettem figyelembe az értelmezés soran, tehat a munka értelmességének
megelése jelen vizsgalat soran nem allt kapcsolatban azzal, hogy a személy mennyire
érzi ugy, hogy a megkérdezés idejében keresi azt a tényezot, mely ¢életének értelmet

adhat.

Végeztem elemzést valamennyi valtozd esetében esetleges kulonbségekre vonatkozéan
nemek, valamint beosztas szerint is. Mindkét vizsgalat sordn bar egyes valtozok
esetében talaltam szignifikdns kilonbséget, az effect size mutatok joreszt
elhanyagolhato illetve alacsony hatasnagysagra utaltak, igy azt lehet megallapitani,
hogy jelen kutatasban a munka értelmességének megélésében, valamint a tébbi valtozo
esetében sem volt szamottevé kiilonbség nemek, illetve beosztas szerint. Ezek az
eredmények ellentmondanak egyes nemzetkdzi  vizsgalatok soran  kapott
eredményeknek, amelyek alapjan a ndk értelmesebbnek élik meg munkajukat (Burbano
et al., 2023). Szulettek azonban olyan kutatasok is, amelyekben nem talaltak nemi
kilénbséget a munka értelmességének megélésében (Arnoux-Nicolas et al., 2016;
Steger, Dik, et al., 2012), igy jelen kutatas, melynek mintajat jorészt magas iskolai

végzettségli, szellemi munkat végzé munkavallalok alkottdk, utobbi vizsgalatokkal
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vannak 6sszhangban. Az eredmények hatterében allo tényezék tovabbi vizsgalatahoz
mindenképpen célravezetd lenne a téma kvalitativ eszkozokkel (interjuk) torténd
vizsgalata. Hasonlo eredményekkel szolgélt a beosztasra vonatkoz6 elemzés, melyben
az elozetes kutatasokkal Osszhangban (Martela & Riekki, 2018), valamint a
hipotéziseknek megfeleléen a vezetd, illetve o©nalld munkavégzésii személyek
munkajukat értelmesebbnek élték meg (a munka értelmességének mindharom
aspektusaban) és munkajukkal elégedettebbek voltak, mint a beosztott pozicidban
dolgozék. Az eredmények a harmonizalnak Steger és munkatarsai elméleti
koncepciodjaval, mely szerint az értelmesség kialakulasahoz (de a munkahelyi jolléthez
altalanossagban véve is) fontos, hogy a munkavallal6 tudja, hogy munkéjat milyen
célbol végzi, munkaja a szervezeti célokhoz hogyan illeszkedik (Steger, Dik, et al.,
2012). Ez a tényez6 a vezetd, illetve 6nalldé munkavégzésii egyének esetében altalaban a
pozicio sajatossagat képezi. A vezetdk, illetve 6nallo6 munkavégzésii személyek ezen
kivil magasabb élettel és munkaval vald elégedettseggel rendelkeztek, életliket
értelmesebbnek élték meg, mint a beosztottkent dolgozok. Az értelem keresése
szempontjabol csupan a vezetd ¢és beosztott csoportok kozott volt szignifikans
kilénbség, azonban elhanyagolhaté hatasfokkal. Ezen eredmények hattereben
feltételezhet6 az autonémia, melybe a valasztas lehetdségén kiviil beletartozik az is,
hogy megértik a munkafolyamataikat, ami a vezetd, illetve fliggetlen munkavégzés
esetén adottabb, mint a beosztottak esetében. A vezetdk és Onalldé munkavégzésiiek
tovabba alacsonyabb munkahelyelhagyési szandékkal rendelkeztek mint a beosztottként
dolgozdk, ez Osszefiiggésben lehet a korabban emlitett eredményekkel (vezetok és
onallé6 munkavégzési személyek magasabb munkaval valo elégedettséggel és munka
értelmességének megélésérdl szamolnak be), mely aldtdmasztja a munkahelyi pozicio

befolyasolo szerepét a munkahelyi jéllétben.

5.2. A Pszicholdgiai Alapsziikségletek a Munkaban Kérddiv

A Pszichologiai Alapsziikkségletek a Munkaban Kérdéiv (BPNWS) bar mar jelen
kutatast megel6z6 vizsgalatokban (pl. Kardos et al., 2020; Polya & Martos, 2012)
hasznalatra kertilt, pszichometriai mutatdi jelen kutatas soran kertltek publikalasra. Bar
a hagyomanyos CFA eljaras eredményei is megfelelének mutattdk a kérddiv

feltételezett faktorstrukturajat, az elvégzett ESEM elemzés megerdsitette a feltételezést,
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mely szerint a pozitiv pszichologiai konstruktumokat méré skalak esetében a tételek
kereszttoltése az elmélet koncepciojabdl adoddan varhaté (Mai et al., 2018). Hasonlo
eredményre jutott egy masik hazai kutatas is (T6th-Kiraly et al., 2018), melyben egy, a
pszichologiai alapsziikségletek frusztracidjat és kielégitettségét altalanos (nem
munkahelyi) kontextusban méré kérddivet (Basic Psychological Need Satisfaction and
Frustration Scale, (B. Chen et al., 2015)) teszteltek. Az ESEM modellel kapott
eredmények a pszicholégiai alapsziikségletek konstruktuménak természetéhez
szolgaltatnak tovabbi szempontot. Ennek alapjan arra kdvetkeztethetlink, hogy az
autondémia, kompetencia és kapcsol6das alapsziikségletének kielégitettsége egymassal
kapcsolatban all, tehat a szakembereknek azokat nem érdemes egymastol fliggetlenil
kezelni az elméleti, illetve gyakorlati munka sordn. Ennek tovabbi vonatkozasaira az

1.3.1. fejezetben térek ki.

A kérdéiv megbizhatonak és érvényesnek is bizonyult a kordbbi kutatasokra (pl.
Akkerman et al.,, 2018; Van den Broeck et al., 2016) alapozott hipotéziseim
beigazolodtak: azok a munkavéllalok, akiknek pszichologiai alapsziksegletei
kielégitettek, munkajukkal elégedettebbek, azt értelmesebbnek elik meg, ezen kivil
alacsonyabb kié¢géssel és munkahelyelhagyasi szdndékkal jellemezhetok. Az elemzés
soran kapott korrelaciok az autondémia és a kompetencia esetében rendelkeztek erds
hatdsnagysaggal a kompetencia és a munkahelyelhagyasi szandék kivételével (ahol
kozepes erdsségli egyiittjaras volt megfigyelhetd). A kapcsolddas esetében a kapott
korrelacids egyutthatok kodzepes hatasnagysaggal rendelkeztek, melyek alapjan arra
kovetkeztethetliink, hogy a jorészt magas iskolai végzettségli szellemi munkat végzo
munkavallalok korében leginkabb a munka sordn megtapasztalt autondmia, valamint a
kompetencia érzése a leghangsulyosabb a pszichologiai alapszikségletek kozdl,
azonban a munkatarsakkal valé pozitiv kapcsolat is szerepet jatszik a munkaval
kapcsolatos tapasztaltokban. A pszicholdgiai alapsziikségletek Kielégitettségeben,
valamint az egyéb vizsgdlt valtozok esetében nem taldltam szdmottevd nemi
kiilonbséget, mely harmonizdl az elsd adatbazison végzett kiillonbségvizsgalatok

eredményeivel (lasd 5.1. fejezet).

Mivel az el6z6, WAMI kérddéiv pszichometriai mutatdit megerdsitd kutatds soran a
kiégés nem kerilt be a vizsgalt valtozok kozé, végeztem erre vonatkozd korrelacids

elemzéseket is. A munka értelmességének megélése negativ kapcsolatot mutatott a
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kiégéssel, valamint a munkahelyelhagyéasi szdndékkal is, mely eredmények nemcsak a
WAMI validitasat erdsitik meg, hanem a munka értelmességének szignifikancidjat a
kiégéssel kapcsolatosan. Bar jelen keresztmetszeti vizsgalat nem ad lehetOséget ok-
okozati 6sszefuggésekre valé kovetkeztetések levonasara, egy kozelmultban végzett
longitudinalis kutatas (Maunz & Glaser, 2024) a két valtozd kozo6tt oda-vissza hatd
interakci6t tart fel, tehat a munka értelmességének megélése akadalyozhatja a kiégés
kialakulasat, azonban a kiégés is csokkenti az értelmesség megélését, példaul annak
kialakuldsa mogott sok esetben az all, hogy a munkavallalé érzelmileg involvalt, sok
energiat fektet a munkajaba, azonban pozitiv visszacsatolast nem kap, ami iddével
kimerltséghez, értelemvesztéshez vezethet. A tovabbi kutatdsokban a kiégés a munka
értelmességének komplex kapcsolatdt mindenképpen érdemes lenne a longitudinalis

vizsgalati elrendezés mellett kvalitativ eszkdzokkel is vizsgalni.

5.3. Utelemzés

Jelen kutatas sordan egy elméleti modellt alkottam meg az ezt megel6z6, nemzetkdzi
kutatasi eredmények (Autin et al., 2022; Martela & Riekki, 2018; Oprea et al., 2020)
integralasaval, melyben a pszicholdgiai alapsziikségletek kielégitettsege predikalja a
munka ertelmessege mellett a munkaval valo elégedettséget, majd ezen két valtozd
negativ iranyban hat a munkahelyelhagyasi szandékra. Az elvégzett Gtelemzés az
elméleti modell illeszkedését megerdsitette azzal a kivétellel, hogy a modellben a
kapcsolddas alapsziikségletének kielégitettsége a munka értelmességét nem predikalta
szignifikansan, a munkéaval vald elégedettséget pedig elhanyagolhato hatasnagysaggal.
Ez az eredmény azonban nem a munkatarsakkal torténé kapcsolodas a munkaval valo
elégedettséggel, valamint annak értelmességével vald kapcsolatat kérddjelezi meg,
hiszen ezt az egylttjarast jelen vizsgalat a korrelacids elemzései (lasd 26. tablazat)
mellett szdmos nemzetkdzi kutatas (pl. T. Kim & Allan, 2020; Martela & Riekki, 2018)
is kimutatta. A modellben a pszichologiai alapsziikségletek Kkielégitettsége hat a
munkahelyelhagyasi szandékra azaltal, hogy a munka értelmességét és a munkéaval vald
elégedettséghez is hozzajarulnak, tehat a munka értelmessége, valamint a munkéaval
valo elégedettség egyszerre szerepelnek medidlo tényezOként. Abbol, hogy a
kapcsolodas nem szamottevé a modellben az a kovetkeztetés vonhaté le, hogy a

munkavallald6 munkajanak értelmességének és azzal vald elégedettségének érzését
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ink&bb az befolyasolja, hogy a munkajaban kompetensnek érzi magéat, valamint ugy
érzi, hogy van szabadsaga a munkavégzeseben, értve annak relevancidjat, mig a munka
szocidlis aspektusa és kevésbé hangsulyos. A kutatds keresztmetszeti mintavételezése
miatt azonban nem erésiti meg az ok-okozati kapcsolatokat, azokat jelen eredmények

alapjan csupén feltételezni tudjuk.

A pszichologiai alapsziikségletek kielégitettsegének szignifikanciajat a munkaval valo
elégedettségben, valamint a munka értelmességének megélésében aladtamasztotta jelen
kutatas azzal a sajatossaggal, hogy szellemi munkét végzé munkavéllalok esetében a
kompetencia és az autonémia megtapasztalasa lehet hangsulyosabb. Ezt a kbvetkeztetést
azonban fizikai munkdt végz0 munkavallalok esetében mindenképpen fontos
feliillvizsgalni, mivel ezt megel6z6 kvalitativ kutatas (Saari et al., 2022) soran a tarsas
aspektus volt az egyik legjelentdsebb, amelyet a vizsgalati személyek emlitettek a
munka értelmessége és munkahelyi elégedettség kapcsan. Ezen kivil a modell alapjan
még kiemelésre méltd, hogy a munkéval valo elégedettség mellett a munka
értelmessége megodrizte a sajat magyarazoerejét, tehat mindenképpen flggetlen
szereppel rendelkezik a munkahelyelhagyasi szandékban. Az elemzést mindkét
adatbazison elvégeztiik hasonldo eredményeket kapva, ami megerdsiti a modell
megbizhatosagat. Ezen kivil a nem, mint kontrollal6 valtozé beléptetése nem
befolyéasolta az eredményeket szamottevé mértékben, igy feltételezhetd, hogy jelen

eredmények mindkét nem esetében ugyanugy érvényesek.

5.4. Limitaciok

Jelen vizsgalat egy kvantitativ, keresztmetszeti kérddives kutatds. Az adatfelvétel nem
valdszinliségi mintavétellel, online mdodon tortént, igy a kérddivecsomag kitoltésének
koriilményeit nem ismerhetjiik, tehat a kitolték fliggetlensége nem garantalt, amely
befolyasolhatja az eredményeket. Tovabba az értelmesség, valamint az egyéb szubjektiv
megélésen alapuld valtozok esetében a kérddivre adott valaszokat befolyasolhatja a
kitolté énreflektivitasi képessége is, ezért a jelenségek megfeleld értelmezéséhez
mindenképp szukseges kvalitativ eljarasokkal kapott eredményeket is figyelembe venni.

A munkahelyelhagyédsi szdndék mérése tovabba egy tétellel tortént, a késdbbi
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vizsgalatok reliabilitdsdt novelné a konstruktum komplexebb, tobb tétellel torténd

mérése.

Az adatfelvétel mddja miatt tovabba a vizsgalati minta nem reprezentativ életkor,
iskolai végzettség, munkahelyi beosztas és agazat tekintetében sem, ami limitalja az
eredmények értelmezhetéségét. Mindkét adatbazis jorészt magas iskolai végzettség,
szellemi munkat végz6 személyek tobbségével jott 1étre, igy az eredményeket ilyen
szektorban, beosztasban dolgoz6 munkavéllalokra lehet vonatkoztatni. Ezen kivil (a
teszt-reteszt vizsgalattol eltekintve) a mintavételezés egy alkalommal tortént, igy valédi

ok-okozati kdvetkeztetések nem vonhatdk le az eredmények alapjan.

A teszt-reteszt vizsgalat értelmezhetdségét limitalja a mint a alacsony elemszédma
mindkét adatbazis esetében. Bar szakirodalmi forrasok (pl. Bonnet & Wright, 2014;
Kline, 2000) szerint 30-40 f6 esetében mar elfogadhatdé az elemszam a teszt-reteszt

vizsgalathoz, a magasabb elemszam kétségtelentil emelné a vizsgalat megbizhatdsagat,

A kutatas altal hasznalt kvantitativ statisztikai modszerek is rendelkeznek limitaciokkal.
A statisztikai eljardsok eredmenyeire, illeszkedési mutatdira hatassal van a minta
elemszama, példaul a hazai szakirodalomban sokat hasznalt 2 illeszkedési mutaté azon
az elemszamon, amely mindenképpen sziikseéges a faktorelemzes elvégzéséhez, szinte
minden esetben szignifikans eredményt mutat, ezzel fals médon utalva nem megteleld
illeszkedésre. Ezen kivul a magas elemszam a szignifikancia éertéket is befolyasolja
pozitiv irdnyba, igy az eredményeket mindenképpen csak a hatdsnagysagot jelzo

mutatdkkal egyitt érdemes értelmezni.
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6. Kovetkeztetések

Jelen kutatés soran két, pozitiv, valamint a munka- és szervezetpszicholdgidban relevans
kérdéiv pszichometriai vizsgalatira keriilt sor. A Munka Ertelmessége Kérdsiv a
munkavallalé szubjektiv tapasztalasdt méri egy haromdimenziés megkozelitésben,
amely a munka értelmességének egyéni, a kozosség érdekében torténd, valamint a
munkavallalé életének értelmességével kapcsolatos aspektusat foglalja magaban. A
Pszicholdgiai Alapsziikségletek a Munkaban kérdéiv az Ondeterminicié Elmélete
keretében megfogalmazott autondémia, kompetencia és kapcsolddas sziikségletének
munkahelyi kielégitettségét méri. Mindkét kérd6iv alacsony tételszammal rendelkezik,
amely megkonnyithet a gyakorlati alkalmazhatdsagot, példaul munka- és

szervezetfejlesztéssel foglalkozo szakemberek szamara eldzetes felmérések soran.

A vizsgalat sordn a fent emlitett méréeszkdzok megbizhatonak és érvényesnek
bizonyultak magasabb iskolai végzettségii, jorészt szellemi munkat végzé személyek
esetében, igy azokat lehet alkalmazni ilyen foglalkozasu populéaciok esetében, mint
példaul egészségiigyi dolgozok, irodai munkat végzék vagy pedagdgusok. Utdbbi
foglalkozaskategoria esetében a mar publikalt kérdéivekkel mar elindultak kutatdsok
kifejezetten 6vodapedagogusok és kisgyermeknevel6k mentalhigiénéje kapcsan (lasd
Mester et al., 2023). Jovébeli kutatasi iranyokat tekintve mindenképpen fontos a
kérddivek alkalmazhatosaganak felmérése demografiailag diverzebb mintan, példaul
fizikai munkat végzok esetében is. Ezen kiviil mind a munka értelmességét, mind a
pszichologiai alapszikségletek kielégitettségét sziikseéges lenne kvalitativ mddszerekkel
is kutatni, féleg, ha nem magas iskolai végzettségli személyek korében végezzik a
vizsgalatokat, mivel a konstruktumokat mashogyan ertelmezhetik a vizsgalati
személyek. Ezt a munka értelmessége kapcsan kiléndsen fontos szempont lehet, mivel
a konstruktum meglehetdsen szubjektiv, ezen kiviil az ,.értelem” sz6t is az absztrakcid
kiilonb6z6 szintjein értelmezhetik az egyes személyek. Ezen kiviil a kvalitativ
maodszerek bevonasa annak feltarasahoz is hozzajarulhat, hogy konkrét foglalkozasok
esetében melyek azok a tényezdk, amelyek eldsegithetik az alapsziikségletek

kielégulését, illetve az értelem megtalalasat.

A Kkutatds soran egy elméleti modell tesztelése mentén a munka értelmességének a
szerepe az autondémia, valamint a kompetencia munkahelyelhagyasi szandékra

gyakorolt hatasaban is megerdsitést nyert, szellemi munkat végzd személyek esetében.
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A munka értelmessége ezek alapjan fliggetlen tényez6ként hathat a munkahelyi kilépés
szandékéara a munkaval valo elégedettség mellett. Az eredmények annak a gyakorlati
kovetkeztetésnek a lehetéségét is hordozzék, hogy a munkahelyen mindenképpen fontos
az autondémia, a kompetencia, valamint a kapcsoldédas érzése ahhoz, hogy a
munkavallalé elégedett legyen a munkéajaval. valamint azt értelmesnek élje meg. Ezen
kivil a munkahelyelhagyési szadndék lehetséges hattérvaltozdjanak bizonyult a
pszicholdgiai alapsziikségletek kielégitettségének hidnya, valamint az azok altal megélt
értelmesség érzése is. Ez az eredmény arra utal, hogy abban az érzésben, hogy a
munkavallalo el szeretné hagyni a munkahelyét nem csak ,,negativ’ pszichologiai
valtozok jatszhatnak szerepet, mint példaul a stressz, hanem a pozitiv valtozok hianya
is, mint az értelmesség megélése. Fontos megemliteni, hogy a munkahelyelhagyasi
szandék, bar a munkaltatd szempontjabdl negativ kdvetkezmeényekkel jaré jelenség, a
munkavallalé szempontjabdl szamos pozitiv lehetdséget hordozhat magaban, feltéve ha
van lehetésége arra, hogy j munkahelyet keressen maganak. Azonban ha nem all a
személy rendelkezésére a munkahelyvaltas lehetdsége, akkor az hosszatavon a jollét
romlasahoz vezethet. A kérddivek publikalasan kiviil a doktori kutatas gyakorlati
haszna abban rejlik, hogy kihangsulyozza az autonOmia €s kompetencia
alapszlikségletének, valamint a munka értelmességének szerepét munkahelyi
kornyezetben, nem csak szervezetfejlesztéssel foglalkozé szakemberek szdmara, hanem
mas segité szakmaknak is, mivel a munkaban megélt tapasztalatok hatassal vannak az
egyen életére, igy egy tanacsadasi folyamatban is szerepet kaphatnak ezek a
szempontok. Ezek mellett a disszertacidé f6 megallapitasait relevansnak tartom a
vezetoképzésben is, mivel a vezetd hozzdjarulhat ahhoz, hogy a munkahelyen
autonomia- €s kompetenciaérzést tamogatd koérnyezetet hozzon létre, ezzel hozzasegitve

a munkavallal6t munkajanak értelmességének megéléséhez.
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7. Osszefoglalas

Jelen disszertacié fokuszdban a munka értelmességének megélése, valamint a
pszicholdgiai alapsziikségletek allnak, melyek a munkahelyi jollét indikatorai. A munka
értelmessége annak szubjektiv megtapasztalasa, hogy a személy altal végzett munkanak
személyes jelentdsége van, ezaltal hozzajarulva a személy életének értelmességének
megélésehez. A kutatas alapjaul szolgald, a munka értelmességét multidimenzionélisan
megkozelité elmélet (Steger, Dik, et al., 2012) szerint a munka ezen kivil nem csak a
személy szamara hordoz pozitivumokat, hanem masok, akéar a tarsadalom szamaéra is. A
munka értelmességének konstruktuma értelmezhetd az Ondeterminacié Elméletének
(Deci & Ryan, 2000) keretein belul is, mint az dndeterminécié egyik lehetseges
kimenetele. Az elmélet szerint az egyén optimalis miikddéséhez elengedhetetlen a
pszichologiai alapsziikségletek, tehat az autonomia, kompetencia és kapcsolodas
kielégitettsege, melyek nemzetkdzi kutatdsok alapjan (pl. T. Kim & Allan, 2020;
Martela & Riekki, 2018; Saari et al., 2022) elengedhetetlenek tobbek k&zott a munka
értelmességének megéléséhez. Kutatdsomban eldszor a Munka Ertelmessége Kérddiv,
valamint a Pszicholégiai Alapsziikségletek a Munkdban Kérdéiv pszichometriai
vizsgalatara kerllt sor, mely alapjan a méréeszkozok megbizhatonak és érvényesnek
bizonyultak. Ezt kovetéen egy modell megalkotasdval szellemi munkéat végzo
személyek esetében megerdsitést nyert az autonomia s kompetencia Kielégitettségenek
relevanciaja a munka eértelmességének megtapasztalasaban, a munkaval vald
elégedettségben, valamint a munkahelyelhagyasi szandék esetében. A disszertacid
gyakorlati haszna egyrészt a két megbizhatd és érvényes mérdeszkéz publikalasdban
rejlik, masrészt abban, hogy a munka értelmességének, valamint az autondmia,
kompetencia és kapcsolddas megélésének fontossagat tdmasztja ala a munkahelyi

jollétben.
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Summary

The focus of this dissertation is on the meaningfulness of work and the basic
psychological needs, which are indicators of well-being at work. Meaningful work is
the subjective experience of the personal significance of one’s work, thereby
contributing to the person's experience of meaningfulness in life. The theory underlying
this research, takes a multidimensional approach of meaningful work (Steger, Dik, et
al., 2012) arguing that meaningful work also has positive benefits not only for the
individual but also for others, including the society. The construct of meaningful work
can also be interpreted within the framework of the Self-Determination Theory (Deci &
Ryan, 2000) as one possible outcome of self-determination. According to the theory, the
satisfaction of basic psychological needs, i.e. autonomy, competence and relatedness, is
essential for the optimal functioning of the individual, which, according to international
research (e.g. T. Kim & Allan, 2020; Martela & Riekki, 2018; Saari et al., 2022), are
also essential for experiencing meaningfulness at work. In my research, firstly |
conducted psychometric testing of the Work And Meaning Inventory and the Basic
Psychological Needs at Work Scale, which showed the instruments to be reliable and
valid. Subsequently, the relevance of the satisfaction of autonomy and competence in
the perception of job meaningfulness, job satisfaction and turnover intentions was
confirmed among white collar workers by constructing a path model. The practical
utility of the dissertation lies in the publication of two reliable and valid measures and
also in the support for the importance of experiencing meaningful work and autonomy,

competence and relatedness in job well-being.
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Mellékletek

1. sz. melléklet: Munka Ertelmessége Kérd6iv
Kiilonb6z6 emberek szamara a munka sokféle dolgot jelenthet. A kdvetkezo tételek arra
kérdeznek ra, hogy milyennek latja On a munka szerepét sajat életében. Kérjik,
Oszintén jelolje meg minden egyes allitds esetében, hogy milyen mértékben igaz az
Onre és munkajara!

egyaltalan nem tobbnyire nem  nem igaz és nem

igaz igaz is hamis tobbnyire igaz teljesen igaz

1 2 3 4 5

01 | Egy értelmes hivatast talaltam. 1 2 3 4 5

02 Ugy erzem, hogy a munk&dm hozzajarul a személyes 1 5 3 4 5
fejlddésemhez.

03 | A munkéam egyaltalan nincs hatassal a vilagra. 1 2 3 4 5
Tisztaban vagyok azzal, hogy a munkam miképp jarul

04 2 o ] Y, 1 2 3 4 5
hozza az életem értelmessé teteléhez.

05 | Jol tudom, hogy mi teszi értelmessé a munkamat. 1 2 3 4 5

06 T_u@om, hogy a munkam pozitiv valtozasokat eredményez a 1 5 3 4 5
vilagban.

07 | A munkam segit abban, hogy jobban megértsem énmagam. 1 2 3 4 5

08 \Ij;rgalaltam egy olyan munkara, amelynek értelmes célja 1 5 3 4 5

09 A rrjun'k’am segitségével jobban megértem a korildttem 1 5 3 a4 5
levé vilagot.

10 | A munka, amit végzek, egy nagyobb cél szolgalataban all. 1 2 3 4 5
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2. sz. melléklet: Pszichologiai Alapsziikségletek a Munkaban Kérd6iv
Kérem, figyelmesen olvassa el a kovetkezé allitasokat, gondoljon arra, hogy mennyire
jellemzik a jelenlegi munkajaval kapcsolatos tapasztalatait, majd jelélje meg, hogy
mennyire igazak az allitasok Onre.

egyaltalan valamennyire teljesen
nem igaz igaz igaz
1 2 3 4 5 6 7
01 Ugy érzem, szabadon ddnthetek arrdl, mi és hogyan torténik 1 2 3 456 7

a munkamban.

Kifejezetten kedvelem azokat, akikkel kapcsolatba kertilok a
munkam soran.

03 | Ugy érzem, j6 vagyok abban, amit csinalok. 1 2 3 4 5 6 7
04 Ugy érzem, hogy szabadon kifejezhetem véleményemet és
Otleteimet a munkahelyemen.

Jo személyes kapcsolatom van azokkal, akikkel rendszeresen
egyutt dolgozom.

Az utdbbi idoben sikeriilt érdekes 0j készségeket
elsajatitanom.

Legtobbszor gy érzem, hogy kiteljesedem azaltal, amit

02

05

06

07

csinalok.
08 | Ugy érzem, sokszor lehetek 5nmagam a munkamban. 1 2 3 4
09 | A munkatarsaim altalaban elég baratsagosak velem. 1 2 3 4
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3. sz. melléklet: Elettel Valo Elégedettség Skala
Arra kérjuk, az alabbi allitasok esetében jelolje bekarikazassal, hogy milyen mértékben ért velik
egyet. Kérjilk, vegye figyelembe, hogy nincsenek jo vagy rossz valaszok: az On személyes

véleményére vagyunk kivancsiak!

egyal',[alan tokéletesen
nem eértek cavetértek
egyet %y
1 2 3 4 5 6 7
A legtobb tekintetben az életem majdnem idealisnak
01 mondhato. 1234567
02 | Az életkdriilményeim kitiinoek. 1 2 3 45 6 7
03 | Elégedett vagyok az életemmel. 1 2 3 4 5 6 7
04 Eddig minden fontosat megkaptam az életben, amit csak 1 23 45 6 7
akartam.
05 | Ha Gjrakezdeném, szinte semmin nem valtoztatnék. 1 2 3 4 5 6 7

4. sz. melléklet: Munkaval Valo Elégedettség Kérdoiv
Arra kérjuk, az alabbi allitasok esetében jeldlje bekarikazassal, hogy milyen mértékben
ért veluk egyet. Kérjik, vegye figyelembe, hogy nincsenek jo vagy rossz vélaszok: az

On személyes véleményére vagyunk kivancsiak!

egyal"[alan tokéletesen
nem értek cavetértek
egyet 9y
1 2 3 4 5 6 7
01 | A munkam a legtobb tekintetben kdzel van az idealishoz. 1 2 3 45 6 7
02 | A munkakoériilményeim kitiinoek. 1 2 3 4 5 6 7
03 | Elégedett vagyok a munkammal. 1 2 3 45 6 7
04 Eddig minden fontosat elértem a munkamban, amit csak 1 2 3 45 6 7
akartam.
05 Haf\ Gjra Ieelh_etnem az, eletem,la munkammal kapcsolatban 1 2 3 4056 7
szinte semmin sem valtoztatnék.
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5. sz. melléklet: Elet Ertelme Kérddiv
Kérjiik, hogy egy pillanatra gondolkodjon el azon, hogy mitdl érzi az életét, 1étét
fontosnak ¢s jelentésnek. Kérjiik, hogy az alabbi allitasokra valaszoljon olyan pontosan
¢s Oszintén, amennyire csak lehetséges, és azt is vegye figyelembe, hogy ezek nagyon
szubjektiv kérdések, melyekre nincsen jO vagy rossz valasz. Kérjik, valaszoljon az

alabbi skala segitségével.

egyaltalan  nagyrészt  valamelyest blza(l)rlztilsan, valamelyest  nagyrészt  tokéletesen
nem igaz nem igaz nem igaz Kozott igaz igaz igaz
1 2 3 4 5 6 7

01 | Tudom, hogy mi az életem értelme. 1 2 3 4 5 6 7

02 I’(eresek valamit, amit6l értelmesnek érezhetem az 1 2 3 456 7
életemet.

03 | Mindig azon vagyok, hogy megtalaljam életem céljat. 1 2 3 4 5 6 7

04 | Az életemnek vilagos célja van. 1 2 3 45 6 7

05 E’ontosan tudom, hogy mi az, ami értelmessé teszi az 1 23 456 7
életemet.

06 | Olyan eletcélt talaltam, amivel elégedett vagyok. 1 2 3 45 6 7

07 {\llandoan Val,aml olyat keresek, amit6l fontosnak 1 2 3 456 7
érezhetem az életemet.

08 | Valamilyen célt vagy kildetést probalok talalni életemnek. 1 2 3 45 6 7

09 | Az életemnek nincs vilagos célja. 1 2 3 45 6 7

10 | Keresem az értelmet az életemben. 1 2 3 45 6 7
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6. sz. melléklet: Mini-Oldenburg Kérd6iv
Az alabbi Allitasok olyan tapasztalatokra vonatkoznak, amelyek a munkaval
kapcsolatosak. Kérjik, jelolie meg, milyen mértékben jellemezték Ont ezek a

tapasztalatok az elmult idészakban.

egyaltalan nem értek

egyet nem értek egyet egyetértek teljesen egyetértek
1 2 3 4

01 | Mindig talalok uj és érdekes dolgokat a munkamban. 1 2 3 4
Vannak napok, amikor ugy érzem, mar azel6tt faradt vagyok,

02 - i ’ 1 2 3 4
miel6tt elmegyek dolgozni.

03 Egyre gyakrabban el6fordul, hogy rosszalldéan beszélek a 1 5 3 4
munkamrol.

04 Mostanaban a munka utan tobb id6 kell ahhoz, hogy 1 5 3 4
ellazuljak és ujra fitt legyek, mint korabban.

05 | A munkam soran ram nehezedé nyomast nagyon jol birom. 1 2 3 4
Mostanaban egyre kevesebbet gondolkodom munkam soran

06 | 4 X ) 1 2 3 4
és csak mechanikusan hajtom végre a feladatokat.

07 | Az iddvel az ember elvesziti kotddését a munkajahoz. 1 2 3 4
Munka utan altalaban Ggy érzem, hogy teljesen készen allok

08 1 . ; 1 2 3 4
a szabadidés tevékenységekre.

09 Munka utéan altalaban Ggy érzem, hogy elhasznalddtam és 1 3 4
faradt vagyok.

10 | Egyre jobban bevonddok a munkamba. 1 2 3 4
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7. sz. melléklet: ANOVA vizsgalat az els6 adatbazisban évek szerint

MLQ MLQ Munkahely-
WAMI  SWLS  SWWS  Ertelem Ertelem elhagyasi
keresése ~ megélése szandék
36,56 23,59 21,50 22,22 26,52 4,81
2014 8,62 6,66 7,13 7,62 6,70 3,02
M 37,23 23,66 22,29 21,66 26,10 4,57
2015 SD 7,89 6,42 6,52 7,32 6,94 2,75
M 37,18 23,10 21,66 21,82 26,67 4,59
2018 SD 7,86 6,49 6,75 7,25 6,66 2,85
2017- M 35,11 22,70 21,02 21,33 26,21 5,18
2018 SD 10,49 7,26 7,55 7,94 7,25 3,12
2,26 (3, e 2,55 (3, 0,97 (3, 0,96 (3, 2,69 (3,
F (dfM, dfR)* (3,785,3
529,35) 3 785,06)  2319) 2322) 787,70)
n? <0,001 <0,000 <0,001 < 0,001 < 0,001 < 0,001
Megjegyzések:
“p>0,05

WAMI = Munka Ertelmessége Kérddiv, SWLS = Elettel Valo Elégedettség Skala,
SWWS = Munkaval Valo Elégedettség Kérdéiv, MLQ = Elet Ertelme Kérdgiv.
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