A tanulmény egyik célja,
hogy bemutassa a napja-
inkban altalanosan elfoga-
dott szervezeti elkotelezett-
ség bdvitett modelljét.

A munkahelyi elkotelezett-
ség értelmezésében a szak-
mai és a tudatos elkdtele-
zettségi faktorral egészit-
juk ki a kdzismert elmé-
letet, amely arnyaltabb
képet adhat az alkalmazot-
tak munkahelyi attit(idjé-
rél és lojalitdsukkal dssze-
fligg6 viselkedésiik moz-
gatorugoirél. Meghataroz-
zuk tovadbba az alkalma-
zottak &ltalanos elkotele-
zettségi profiljat, valamint
vélaszt adunk arra is, hogy
az elkotelezettségi fakto-
rokkal szemben tdmasz-
tott munkaaddi elvarasok
hogyan alakulnak egyes
szervezeti valtozok flggvé-
nyében.

Kulcsszavak: alkalmazotti
elkdtelezettség, szervezeti
elkdtelezettség, szakmai
elkotelezettség, tudatos
elkdtelezettség,
elkotelezettségi profilok és
elvarasok

Attitdok és elvarasok az alkalmazotti
elkotelezettség otfaktoros modelij ben

SCragesak Zoltan

Budapesti M(iszaki és Gazdasagtudomanyi Egyetem

BEVEZETES

Az alkalmazottak szervezeti elkdtelezettségének magas
foka szdmos elénnyel jar a szervezet szamara. Tobb kuta-
tas is foglalkozik az elkdtelezettségnek koszdnhetd attitd-
dok vizsgalataval, pl cs6kkennek a munkahelyi hianyza-
sok, gyakoribba valik a szervezeti polgarként val6 viselke-
dés, csokken a fluktuacié (Mathieu és Zajac 1990; Meyer
et al. 2002). Az elkdtelezettség fogalmanak evolicidja
hosszl id6re nyulik vissza. Mivel nincs egyetértés abban,
hogy pontosan mit értiink az elkotelezettség fogalma alatt,
igy az sem egyértelm(, hogy milyen tényez6k alakitjak az
attit(idot. Becker (1960) az elkotelezettséget egydimenzids
tényez6ként irja le, amelyben az attit(idét a yesziteniva-
16k mértéke hatdrozza meg. Kés6bb Angle és Perry (1981)
értékelkotelezettséget és maradasi elkdtelezettséget kiilon-
boztetett meg, amelyekben a célokkal val6 azonosulés
vagyat és a szervezeti tagsag fenntartasara iranyulo torek-
vést kilonitették el. Meyer és Allen (1991) még ennél is
komplexebben értelmezték az elkotelezettséget, és modell-
jukben affektiv, normativ és folytonos &sszetevéket kiilén-
boztettek meg. Ekdzben néhényan a foglalkozasi és szak-
mai elkotelezettség munkahelyi hatésait is vizsgaltak (pl.
Wallace 1995; Rothwell és Arnold 2007). A szakmai elkd-
telezettség attitlidjének szamos olyan kdvetkezménye van,
amely az egyén szervezeti viselkedését meghatarozza.
Integralt modelliinkben javasoljuk, hogy az alkalmazotti
elkotelezettség modelljében a szervezeti elkotelezettség
harom tényez8je mellett a szakmai elkdtelezettség és az
Un. tudatos elkodtelezettség is kapjon helyet. Ezek mellett
az elkotelezettség fogalma még megragadhato, de kell6en
komplex is ahhoz, hogy a szervezeti viselkedés mozgaté-
rugoirol arnyaltabb képet kapjunk.

A SZERVEZETI ELKOTELEZETTSEG

ERTELMEZESE ES A MODELL KITERJESZTESE
A szervezeti elkotelezettség fogalmanak szamos értelme-
zése létezik (Mowday et al. 1982; Morrow 1983; Scholl
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1981), igy ugyan nem létezik egy min-
denki altal elfogadott definicid, de az elko-
telezettség klasszikus értelmezése Meyer és
Allen (1991) munkajéat idézi. Ha az elkote-
lezett attitid eredményeit vizsgaljuk, akkor
kiilonb6z6 tipust outputokat nevezhetlink
meg, pl. alacsony kilépési szandék, magas
egyéni teljesitmény, érzelmi kot6dés a mun-
kahelyhez, stb. Ez a felismerés magya-
razza, hogy ma mar altalanosan elfogadott
az elkotelezettség két- illetve haromdimen-
zi6s modellje. Meyer és Allen szerint a szer-
vezeti elkdtelezettség affektiv, normativ és
folytonos dimenzidokra oszthatd. Affekti-
ven elkotelezett a dolgozd akkor, ha emoci-
onalisan kot6dik a szervezethez vagy cso-
porton belilli kollégéihoz, illetve kultura-
lis értékekhez vagy csoportnormakhoz.
A folytonos elkotelezettség feltételezi,
hogy az alkalmazott munkahelyet valtana,
amennyiben a szamara elérhetd alternativa
kifizet6d6. Fontos, hogy ebben az esetben
létezik a dolgozd szamara az alternativ lehe-
t6ség, de magas folytonos elkdtelezettséget
mutat mindaddig, amig szdmara megéri ott-
hagyni a munkahelyét. Tehat olyan kolt-
ségalapu, kalkulativ attit(idot takar, amely-
ben a tébb lehet6ség kdzil a legkisebb kdlt-
séggel jarét valasztjuk. Ha ez egybeesik a
jelenlegi szervezettel, akkor az elkotele-
zettség folytonos dimenzidja magas értéket
vesz fel. Alapja a Side-Bet Theory (Becker
1960), ami azt feltételezi, hogy a dolgoz6 a
veszitenivalok alapjan mérlegel és mutatja
fel ennek fiiggvényében a folytonos elko-
telezettséget, pl. a munkahelyvaltas negativ
hatassal lenne az egyénnek amunka-magan-
élet egyensulyara, fontos emberi kapcsola-
tokat veszitene, vagy éppen elveszitené a
vonzd juttatasait. Ez az elmélet lesz részben
az alapja a tudatos elkotelezettségi faktor-
nak is. Wiener (1982) a normativ elkdtele-
zettséget Ugy ragadta meg, mint belsd kote-
lezettségvallalast arra vonatkozoan, hogy
az egyén tartdsan fenntartsa szervezeti tag-
sagat. A normativ elkdtelezettség a szerve-
zet altali anyagi és nem anyagi elismerések
altal hosszu tavon fejlédni képes erkolcsi
meggy6zddést takar (Scholl 1981). Ugyan-

akkor nem mindenki ért egyet a bemutatott
haromdimenziods elkdtelezettségi modellel.
Cohen (2007) felhivja a figyelmet az affek-
tiv és normativ elkotelezettség kozotti par-
huzamossagokra, illetve véleménye szerint
a folytonos elkdtelezettség meghatarozasa
sem egyértelm(, igy az elkotelezettség két-
dimenzios értelmezését javasolja.

Az elkotelezettség arnyaltabb képet
mutat akkor, ha a szakmai és foglalkozasi
tényezOket is szamitasba vessziik. Cohen
(2000) ramutat, hogy az affektiv foglalko-
zasi elkotelezettség (APC) magas szintje
ronthatja a szervezeti elkotelezettség mér-
tékét, hiszen a magasan képzett munkaval-
lal6t jobban vonzhatja egy Uj szakmai kihi-
vas, mint egy adott szervezet altal élethosz-
szig biztositott karrierlehet6ség. A foglal-
kozasi elkotelezettségi formakat a szerve-
zeti elkotelezettség haromdimenzids értel-
mezéséhez hasonl6éan foghatjuk fel (Chang
et al. 2007). Az affektiv foglalkozéasi elkote-
lezettség értelmében az alkalmazottat a fog-
lalkozasi szerepének valé megfelelési vagy
hajtja. Mértéke akkor névekszik, ha a mun-
kaval kapcsolatos célokat az egyén érzelmi
alapon kezeli, illetve a pozitiv munkahe-
lyi tapasztalatok soran megélt élmények
is serkentik az APC-t. A folytonos foglal-
kozasi elkdtelezettség (CPC) a folytonos
elkotelezettséghez hasonld elven miikoé-
dik: akkor jelenik meg, ha az egyén jelen-
t6s er6forrasokat fektetett a szakméjaba,
amelyek a kilépéssel parhuzamosan elvesz-
nének. A normativ foglalkozasi elkotele-
zettség (NPC) a foglalkozasban val6 mara-
das erkolcsi kotelességként vald megélését
jelenti, ugyanakkor kialakulhat a munkatar-
sak vagy kiils6 elvarasoknak (pl. baratok,
csaladtagok) valé megfelelni akaras soran
is (Hall et al. 2005). A foglalkozasi elkote-
lezettség jelentdsége érthetd, hiszen negati-
van korrelal a foglalkozashdl valo kilépési
szandékkal. igy a magasan képzett, spe-
cialis tudassal rendelkez6 munkavallald-
kat foglalkoztaték részesiilnek a foglalko-
zasi elkdtelezettség el6nyeibdl. Chang et al.
(2007) megallapitjak, hogy a foglalkozas-
bol valé kilépési szandékkal leginkabb az
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APC fligg dssze, majd ezt kdveti az NPC és
a CPC. Jelen tanulmany szempontjabol az
a fontos, hogy a foglalkozasi elkdtelezett-
ségnek olyan eredményeit, outputjait tart-
suk fontosnak, amelyek a szervezetek sza-
mara nyUjtanak el6nyt az egyének magas
foku foglalkozasi elkdtelezettség altal. Van-
nak ugyanis olyan szervezetek (pl. oktatasi
intézmények, egészségigyi intézmények,
egyes kozigazgatasi intézmények), amelyek
nem képesek, vagy a szervezeti kultira jel-
legébdl adédéan nem foglalkoznak az egyé-
nek szervezeti elkdtelezettségével. Azonban
az ezekben a szervezetekben végzett magas
szintl szellemi tudast igénylé foglalkoza-
sokban valo kiteljesedés és dnmegvalositas
a szervezeti eredményességre is jotékony
hatassal van.

A fentiek miatt tehat érdemes vizsgalni
a szakmai elkotelezettségnek azt a hata-
sat, amellyel a szervezeti elkotelezettség
kdvetkezményeit javitja. Mathieu és Zajac
(1990) szerint az elkotelezettséget szer-
vezeti és szakmai szempontb6l érdemes
vizsgalni, rdadasul ezek véleményiik sze-
rint 6sszeegyeztethet6k, nem allnak konf-
liktusban egymassal. Osszetettebb, de rea-
lisabb képet kaphatunk az alkalmazottak
lojalitasarol, ha a kéttipusa elkdtelezettségi
modellt a vizsgalatokban egyittesen alkal-
mazzuk. A szakmai elkotelezettség olyan
attit(idot takar, amelyben az egyén azono-
sulni képes az éaltala végzett szakmaval,
elfogadja a szakmai célokat és annak etikai
normait, tehat elsésorban a karrierre vonat-
kozik (Mueller et al. 1992). A magas szak-
mai elkotelezettséggel biré dolgozé auto-
nom maddon képes alkalmazni a felhal-
mozott szakmai tudasat, kulonos felelGs-
séget érez munkajanak egy szamara fon-
tos része irant, és a szakmajaban elérhetd
tudast igyekszik gy gyarapitani, hogy
az a tarsadalom szaméara hasznot jelent-
sen. Alvesson (2004) és Scarbrough (1999)
szerint az alkalmazottak altaldban inkabb
érzik magukat elkotelezettebbnek a szak-
majuk, mint a szervezetik irant. Készon-
het6 ez annak is, hogy a szakmai tudasu-
kat els6sorban 6nmaguk érdemének tekin-
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tik, és kevéshé veszik figyelembe a szakmai
fejlédésiikben a szervezet szerepét, illetve a
kiils6 tényez6ket. McAulay et al. (2006) a
foglalkozasi elkotelezettség haromtényez6s
modelljét vették alapul, és vizsgaltak tébbek
kozott ezeknek a szervezeti elkdtelezettség
faktoraival val6 0sszefliggéseit. Mi elfogad-
juk a szakmai elkotelezettség egydimenzios
értelmezését, mint a szervezeti elkotelezett-
ség faktoraival és az Un. tudatos elkdtele-
zettségi tényez6vel az alkalmazotti elko-
telezettséget befolyasold dimenziét. Végil
a tudatos elkotelezettséget Ggy definial-
hatjuk, mint egy kényszerb8l ad6do erds
késztetést arra, hogy az egyén megtartsa
a munkahelyét. Nem ekvivalens a szerve-
zeti elkotelezettség egyik dimenzidjaval
sem, hiszen nem jelent érzelmi ragaszko-
dast, nem takar erkélcsi meggy6z&dést sem.
Viszont, mint utaltunk ra, a folytonos elké-
telezettségi faktorhoz annyiban hasonlo,
hogy kalkulativ alapt. Am amig a folyto-
nosan elkotelezett addig marad a szerve-
zet alkalmazottja, amig nem talal jobb vagy
kifizet6d6bb alternativat, addig a tudatosan
elkotelezett kényszerbdl cselekszik. Erdeké-
ben all olyan attit(idot kimutatni a szerve-
zet belsd érintettjei felé, amib&l masok azt
a kdvetkeztetést vonjak le, hogy 6 értékes és
magasan elkotelezett tagja a szervezetnek.
A viselkedést az magyarazza, hogy ilyen
modon torekedhetnek az egyének a Iét-
szamleépitések veszélyeit mérsékelni. Fon-
tos, hogy a tudatosan elkotelezett dolgozd
nem var kifizetéddé alternativara, nem biz-
tos, hogy munkahelyet fog valtani akkor, ha
szamara kedvezdbb lehetéség adddik. Azért
cselekszik tudatosan, tevékenykedik a szer-
vezetben latvanyosan, térekszik ajobb kol-

A magas szakmai elkdtelezettséggel bird
dolgozé autondm modon képes alkalmazni
afelhalmozott szakmai tudasat, kilonos
felelésséget érez munkajanak egy szamara
fontos része irant, és a szakmajaban elérhet
tudast igyekszik Ggy gyarapitani, hogy az a
tarsadalom szamara hasznot jelentsen.”



legialis kapcsolatok kialakitasara, mert nin-
csen mas lehetdsége, ha tart a munkahe-
lye elvesztésétél. Ezt az Gj, de mind gyak-
rabban felfedezhet§ szervezeti jelenséget a
gazdasagi valsdg hozta magaval. A visel-
kedés ugyanakkor hasonlé eredményekkel
jarhat a szervezet szamara, mint a folytonos
elkotelezettség esetében.

A KUTATAS CELJAI

ES MODSZERTANA

A kutatas soran az volt az egyik cél, hogy
meghatarozzuk az atlagos (specifikus jel-
lemzG6vel nem biro, vagyis teljes munkaid6-
ben foglalkoztatott, nem palyakezdd, nem
alternativ._munkavégzési rendben alkal-
mazott, stb.) munkavallal6 elkotelezett-
ségi profiljat - vagyis azt, hogy a bemuta-
tott elkotelezettségi faktorok kozul melyik
milyen relativ er6sséggel alakitja az egyén
munkahelyi attitidjét. A minta nagysaga-
nak névelése érdekében a hdlabda mddszert
is alkalmaztuk. Személyesen és elektroni-
kus Uton is végeztik a felmérést, valamint
févaroshan, két nagyvarosban és néhany
kdzségben, Magyarorszag négy megyé-
jében folytattuk a kutatast azért, hogy a
lehet6 leginkabb biztosithassuk a reprezen-
tativitdst. Az adatfelvétel 2012 Gszén tor-
tént, ami 492 értékelhet6 valaszt eredmé-
nyezett. Masik cél az volt, hogy megvizs-
galjuk, hogy vajon az altalanos elkotelezett-

ségi profil egybeesik-e a munkaadok elko-
telezettségi faktorokkal szemben tamasz-
tott elvarasaival: vagyis a dolgozék azok-
ban a dimenziéban mutatjak-e a legerd-
sebb elkdtelezettségi attitlidoket, amikben
azokat a munkaltatok is elvarjak. E kuta-
tast elektronikus Gton kikildott kérdGivvel
végeztiik. Osszesen tobb mint 3000 szerve-
zetet (KKV-k és nagyvallalatok egyarant)
kerestiink meg, melyb6l 6sszesen 278 érté-
kelhet6 vélasz sziletett. Kérd6iviinkben az
elkotelezettségi faktorokra vonatkozdéan a
munkavéllaldi kérdGivben dimenziénként
8, a munkaado6i kérd6ivben dimenzidn-
ként 5 kérdést tettiink fel, 1-t6l 7-ig terjedd
Likert-skalat hasznalva. Az affektiv, a foly-
tonos és a normativ elkotelezettséget Meyer
és Allen (1990) kérd6ivében szerepld kérdé-
sek alapjan mértik fel. A szakmai elkdtele-
zettséget (PC) Aranya (1981) kérdGive alap-
jan szerkesztettiik, a tudatos elkdtelezett-
ség kérdéseit pedig sajat szerkesztés alap-
jan allitottuk 6ssze (1. tablazat). A kérdé-
sek kdzott minden kérdéscsoportban fordi-
tott kérdések is szerepeltek, amelyek ada-
tait transzformaltuk, igy a kérd6iv feldol-
gozasa kovetkezetes maradt. Csak azokat
az egyeéneket vettilk szamitasba, akik a kér-
déiv minden allitasat értékelték. Feladatunk
az volt, hogy a tudatos elkotelezettség Iétjo-
gosultsagat bizonyitsuk, meghatarozzuk az
altalanos alkalmazotti elkotelezettségi pro-

1 tablazat: A tudatos elkotelezettségifaktort méré itemek

Tudatos elkételezettségi skala (1-7)

A munkahelyen konnyebben érvényesiil az, aki elhiteti masokkal a lojalitasat.
2. Vaélsagos helyzetben megéri elkotelezettebbnek mutatni magunkat a munkahelyiinkén, mint

amennyire valéban azok vagyunk.

3. Eléfordult mar, hogy nagyobb munkahelyi lelkesedést voltam kénytelen sajat érdekemben

mutatni, mint amit valéban éreztem.

4. Ha ezzel a munkahelyem elvesztésének kockazatat csokkenthetném, képes lennék mesterkélten

viselkedni.

5. Sosem lennék képes arra, hogy atmenetileg meghamisitsam a munkahelyemhez f(iz6d6 érzel-
meimet, még ha elénydm is szarmazna bel6le. (R)

Azért nem gondolkodom munkahelyvéltason, mert nem latok méas lehet6séget.
Az 6szinte érzelmek a munkahelyen is kivétel nélkiil minden esetben fontosabbak a racionélis

viselkedésnél. (R)

8. A munkaval vagy munkatarsakkal szemben esetenként megjatszott pozitiv reakciok a hazug-

saghoz hasonlithaték. (R)

Forras: Sajatszerkesztés
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fiit, valamint megvizsgaljuk, hogy ehhez
hogyan viszonyulnak a faktorokkal szem-
beni menedzseri elvaradsok. El@szor azt
vizsgéltuk meg, hogy az egyes munkaval-
lal6i csoportokon beliil értelmezett elkdtele-
zettségi faktorokra vonatkozd valaszok nor-
malis eloszlast kovetnek-e. Ehhez alapul az
egyének egyes elkotelezettségi faktorokra
vonatkoz6 valaszainak 6sszpontszamat vet-
tik. Az eredmények statisztikai feldolgoza-
sédhoz a Minitab szoftvert hasznaltuk.

A TUDATOS ELKOTELEZETTSEG
ERVENYESSEGE ES AZ ELKOTELE-
ZETTSEGI FAKTOROK KOZTI KOR-
RELACIOK

A tudatos elkotelezettségi faktort akkor
tekinthetjuk Validnak, ha az érvényességi
mutatdok kozil legaldbb kett6 alkalmazasa
mellett Validnak mindsul. A validitasi muta-
tok alkalmazhatosagat egy tényezdre vonat-
kozéan Aaltalaban annak mindsége hata-
rozza meg. Esetiinkben az elkotelezettségi
faktort annak jellege miatt akkor tekint-
hetjuk Validnak, ha konvergensen és konst-
ruktivan is valid. A konvergens validités
bizonyithat6, ha nem vagy gyengén Kkor-
relal a tébbi elkotelezettségi faktorral. A
konstruktumvaliditas tartalmi vonatkozés-
sal bir, és Validnak tekinti a fogalmat, ha azt
teoretikusan sikeril elvalasztani mas dimen-
zioktol. A konstruktumvaliditas bizonyitasat
mar elvégeztik az elméleti dsszefoglalasban.
A mintaban szereplé 6sszes munkavallaléra
vonatkozd korrelaciés vizsgalat alapjan lat-
haté, hogy a tudatos elkotelezettség csak
gyengén negativan korrelal az affektiv és a

szakmai és normativ elkdtelezettséggel, mig
a folytonostol gyakorlatilag fliggetlen. Ezzel
bizonyitottuk, hogy a tudatos elkotelezett-
ség konvergensen is valid (er6s korrelacio-
ban egyik dimenzidval sem all).

A matrix minden cellajaban a fels6
elem a korrelaciés egyiitthato, az als6 elem
annak a tesztnek a p-értéke, amelynek
nullhipotézise a korrelaciés egydtthat6 nul-
laval val6 egyenl@sége, alternativ hipotézise
pedig a korrelaciés egylitthaté nullatél valo
kilonbdz6sége (2. tablazat).

A korrelaciés egyiitthato-matrix alapjan:
e kozepes pozitiv korrelacio (sztochaszti-

kus kapcsolat) tapasztalhat6 a normativ és

affektiv, szakmai és affektiv, szakmai és
normativ elkdtelezettségi szintek kdzott

e gyenge pozitiv korrelacié (sztochaszti-
kus kapcsolat) tapasztalhat6 a folytonos
és affektiv, normativ és folytonos elkd-
telezettségek szintjei kozott

e gyenge negativ korrelacié (sztochaszti-
kus kapcsolat) tapasztalhaté a tudatos és
affektiv, tudatos és normativ, tudatos és
szakmai elkotelezettségek szintjei kozott

e a korrelaciés egyutthato a p-értékek
alapjan 5%-os szignifikanciaszinten nul-
lanak tekinthet6 a szakmai és folytonos,
tudatos és folytonos elkdtelezettségek
szintjei kozott. (Ezek az elkotelezettség
parok korrelalatlanoknak tekinthet6k.)

A MUNKAVALLALOK
ELKOTELEZETTSEGI PROFILJA

A normalitasvizsgalatok p-értékei alapjan
5%-0s szignifikanciaszinten elfogadhato,
hogy a normativ elkdtelezettség dsszpont-

2. tdblazat: Elkotelezettségifaktorok kdzotti korrelaciok

Affektiv Folytonos Normativ Szakmai
0.167
Folytonos
0.009
Normativ 0593 0.143
0.000 0.025
Szakmai 0.522 0.063 0.522
0.000 0.323 0.000
-0.181 -0.051 -0.154 -0.189
Tudatos
0.004 0.427 0.016 0.003

Forras: Sajat szamitas
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szama normalis eloszlast, mig a tobbi elko-
telezettség tipus esetén az 6sszpontszam nem
tekinthetd normalis eloszlast val6szindi-
ségi valtozonak. Ezért vizsgalatainak soran
az dsszpontszamok medianjait hasonlitottuk
0ssze, nemparaméteres probak alkalmaza-
saval. Az elkotelezettségi szintek mintakbdl
szamitott medianértékek szerinti sorrendje:
tudatos < normativ < folytonos < affektiv <
szakmai.

A végrehajtott Mann-Whitney statiszti-
kai tesztek alapjan az elkdtelezettségi szin-
tek sokasagra (a referencia munkavalla-
16k korében) vonatkozé sorrendje: tuda-
tos = normativ < folytonos < affektiv <
szakmai. Lathatd, hogy a mintak alapjan
a tudatos elkotelezettségi Osszpontszam
medianja (33) kisebb, mint a normativ elko-
telezettségi 6sszpontszam medianja (34) (3.
tablazat). 0.2411 a p-értéke annak a Mann-
Whitney probanak, amellyel a két médian
egyenldségére vonatkozé nullhipotézist
teszteltik azzal az alternativ hipotézis-
sel szemben, hogy a tudatos elkotelezett-
ségi 6sszpontszam medianja kisebb, mint
a normativ elkdtelezettségi 0sszpontszam
medianja. Ez azt jelenti, hogy 5%-0s
szignifikanciaszinten a sokasagra vonat-
kozbéan a két médian egyenlésége fogad-
hatd el szemben azzal az allitdssal misze-
rint a tudatos elkdtelezettségi 6sszpontszam
medianja kisebb, mint a normativ elkdtele-
zettségi 6sszpontszam medianja.

A MUNKAVISZONY HATASA AZ
ELKOTELEZETTSEGI FAKTOROK
ALAKULASARA

A Mann-Whitney prébat hasznaltuk az
alkalmazotti elkotelezettségi modell mind

az ot faktorara vonatkozoan abbol a cél-
bol, hogy megvizsgaljuk, hogy a munkavi-
szony forméajanak (részmunkaidds vagy tel-
jes munkaid6ben valé foglalkoztatas) van-e
mérhetd hatasa az elkdtelezettségre vonat-
kozoéan. Ennek eredményeként egyrészt
5%-os szignifikanciaszinten nem fogadhato
el az a nullhipotézis, hogy a részmunkaidg-
ben és a teljes munkaid6ben dolgozok affek-
tiv elkdtelezettségének medianja azonos,
azaz a munkavéllalok affektiv elkdtelezett-
ségi faktoranak alakulasat a munkaviszo-
nyuk formaja szignifikansan befolyasolja.
A végrehajtott proba eredményeként 5%-0s
szignifikanciaszinten elfogadhat6, hogy a
részmunkaidében dolgozék affektiv elko-
telezettségi  6sszpontszamanak medianja
kisebb, mint a teljes munkaidében dolgozdk
affektiv elkotelezettségi dsszpontszamanak
medianja. Eszerint a részmunkaid6ben dol-
gozdk affektiv elkotelezettsége alacso-
nyabbnak mondhat6, mint a teljes munka-
id6ben dolgozoké.

Tovabba 5%-o0s szignifikanciaszinten
nem fogadhat6 el az a nullhipotézis, hogy
a részmunkaidében és a teljes munkaidg-
ben dolgozok folytonos elkdtelezettségé-
nek medianja azonos, azaz a munkaval-
lalok folytonos elkdtelezettségi faktora-
nak alakulasdt a munkaviszonyuk for-
maja szignifikansan befolyasolja. A vég-
rehajtott proba eredményeként 5%-o0s
szignifikanciaszinten elfogadhatd, hogy
a részmunkaidében dolgozok folyto-
nos elkotelezettségi  dsszpontszamanak
medianja kisebb, mint a teljes munkaidé-
ben dolgozék folytonos elkdtelezettségi
Osszpontszdmanak medianja. Eszerint a
részmunkaid6ben dolgozdk folytonos elké-

3. tAblazat: Az elkotelezettségifaktorokban az 6sszpontszamok szamitott medianjainak dsszehasonlitasa
nemparaméteres probakkal (munkavallalék)

Variable N Mean StDev  Minimum
Tudatos 492 33.016 9.997 10.000
Normativ 492 33.220 9.624 11.000
Folytonos 492 34.659 9.885 14,000
Affektiv 492 36.341 9,511 9.000
Szakmai 492 39.459 9.438 14.000

Forréas: Sajat

Ql Median Q3 Maximum
27.000 33.000 38.000 54.000
26.000 34.000 40.000 55.000
29.000 35.000 41.000 52.000
31.000 37.000 42.250 56.000
33.000 40.000 46.000 56.000

szamitas
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telezettsége alacsonyabbnak mondhatd,
mint a teljes munkaid&ben dolgozoké. Végiil
5%-0s szignifikanciaszinten nem fogadhato
el az a nullhipotézis, hogy a részmunkaid6-
ben és a teljes munkaid6ben dolgozdk szak-
mai elkotelezettségének medianja azonos,
azaz a munkavallaldk szakmai elkotelezett-
ségi faktoranak alakulasat a munkaviszo-
nyuk formaja szignifikansan befolyasolja.
A végrehajtott préba eredményeként 5%-o0s
szignifikanciaszinten elfogadhatd, hogy a
részmunkaidében dolgozok szakmai elko-
telezettségi  Osszpontszamanak medianja
kisebb, mint a teljes munkaid6ben dolgozok
szakmai elkotelezettségi 6sszpontszamanak
medianja. Eszerint a részmunkaidében dol-
gozok szakmai elkdtelezettsége alacso-
nyabbnak mondhat6, mint a teljes munka-
id6ben dolgozoké.

A normativ és a tudatos elkdtelezettségi
faktorok er6sségének alakuldsara a foglal-
koztatas formajanak a kutatasunk alapjan
nincs hatésa.

A MUNKAADOK ALKALMAZOTTI
ELKOTELEZETTSEGI FAKTO-
ROKRA VONATKOZO ELVARASAI
Az elkotelezett attitlid - akar gyakoribb
jelenlétrél vagy alacsonyabb fluktuaciordl,
akar magasabb egyéni teljesitményrdl van
sz0 - értéket jelent a szervezetek szamara.
Kérdés lehet azonban az, hogy az egyes
elkotelezettségi dimenziok kozil melyik-
nek mekkora szerepet tulajdonitanak a
menedzserek: vagyis vizsgalando, hogy az
elkotelezettségi faktorok elvart relativ fon-
tossaga hogyan alakul, illetve ez az elvart
elkotelezettségi profil egybeesik-e az altala-
nos munkavallaloi profillal.

A normalitasvizsgalatok p-értékei alap-
jan 5%-os szignifikanciaszinten elfogad-
hatd, hogy a folytonos és a normativ elko-
telezettségi tipusok esetén az 6sszpontszam
normalis eloszlast valoészin(iségi valtozd,
mig az affektiv, a szakmai és a tudatos elko-
telezettségekhez tartoz6 6sszpontszamok
normalitasa nem fogadhato el. Ezért vizsga-
latainak soran az 6sszpontszamokmedianjait
hasonlitjuk dssze, nemparaméteres probak
alkalmazasaval. Az elkotelezettségi szin-
tek mintakbol szdmitott medianértékek sze-
rinti sorrendje: tudatos < normativ = folyto-
nos < affektiv < szakmai. Az elkodtelezett-
ségi szintek sokasagon belili 6sszehasonli-
tasara az dsszpontszamok medianjait hasz-
naltuk és a Mann-Whitney prébat alkalmaz-
tuk (4. tdblazat).

A végrehajtott Mann-Whitney statiszti-
kai tesztek alapjan az elkotelezettségi szin-
tek sokasagra vonatkoz6 sorrendje: tudatos
< normativ =folytonos < affektiv < szakmai.

Ahéany szervezet, természetesen annyi-
féle szokéssal, elvaréassal, motivacios straté-
giaval talalkozunk. Minden szervezeti val-
tozot lehetetlen lenne figyelembe venni,
néhany fontosabbnak itéltet azonban igye-
keztiink értékelni. llyen pl. az a kézenfekvd
kérdés, hogy a téma szempontjabol alap-
vetd fontossaggal bir-e az, hogy mikro-,
kis-, kbzép- vagy nagyvallalatrél van-e
sz0. A vélaszadokat éves arbevételiik és a
foglalkoztatotti Iétszamuk alapjan besorol-
tuk az egyes kategdridkba. Azt vizsgaltuk,
hogy a vallalkozas mérete, mint csoport-
képz6 ismérv szignifikans eltérést eredmé-
nyez-e az egyes elkotelezettségi szintek ala-
kuldsdban az 6sszes munkaadd korében.
A vizsgalatokat az elkotelezettségi tipu-

4. tdblazat: Az elkotelezettségifaktorokban az 6sszpontszamok szamitott medianjainak sszehasonlitasa

nemparaméteres prébakkal (munkaaddk)

Variable N Mean  StDev  Minimum QL Median Q3 Maximum
Tudatos 278 18.784 6.053 5.000 14.000 19.000 24.000 35.000
Normativ. 278 21.626 6.076 5.000 17.000 22.000 26.000 35.000
Folytonos 278 22.281 5.527 9.000 19.000 22.000 26.000 35.000
Affektiv 278 25.532 5.074 5.000 23.000 26.000 29.000 35.000
Szakmai 278 30.144 3.641 17.000 29.000 30.000 33.000 35.000
Forras: Sajat szamitas
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sok @sszpontszamanak medianjai alapjan
Mood-féle médian teszttel végeztiik. Mind
az Ot elkdtelezettségi faktor esetében azt
talaltuk, hogy 5%-os szignifikancia szinten
elfogadhaté az a hipotézis, hogy a vallalko-
zas mérete az elkotelezettségi faktorok ala-
kulasat nem befolyasolja szignifikansan.

Vizsgaltuk azt is, hogy a vallalati szek-
tor befolyasolja-e az elkotelezettségi fak-
torokkal szemben tdmasztott elvardsokat
(for-profit vagy non-profit szervezetek), de
eredményeink alapjan 5%-os szignifikancia
szinten elfogadhatd az a hipotézis, hogy
a munkaadok vallalati szektorok szerinti
részsokasagaiban az elkdtelezettség fakto-
rok medidnjai azonosak, azaz a az elkdte-
lezettségi dimenzidk alakulasat a vallalati
szektor nem befolyasolja szignifikansan.

A fentihez hasonléan az eredményeket
az sem befolyasolta egyik elkdtelezettségi
dimenzidt tekintve sem, hogy a valaszado a
szervezet tulajdonosa volt-e (ha ez az adott
esetben értelmezhetd), vagy menedzsere.

Végil azt is elemeztilk, hogy az elkdte-
lezettségi faktorokra vonatkoz6 munkaadoi
elvarasokat befolyasolja-e szignifikansan az,
hogy a valaszad6 melyik generaciohoz tarto-
zik (vagyis az életkor meghatarozd-e). Mivel
1946 el6tt, illetve 1995 utan szlletett valasz-
adénk nem volt, ezért a valaszaddkat harom
generacios csoportba soroltuk: baby boom
generacié, X generacid és Y generécio. Az
affektiv, a normativ, a szakmai és a tudatos
elkotelezettségi faktorok tekintetében 5%-0s
szignifikancia szinten elfogadhat6 az a hipo-
tézis, hogy a valaszadok generaciok szerinti
részsokasagaiban az elkdtelezettségi fakto-
rok medianjai azonosak, azaz az elkotelezett-
ségi faktorok alakuldsat a generaciés hova-
tartozds nem befolyasolja szignifikansan.
5%-o0s szignifikancia szinten elfogadhat6 az
a hipotézis, hogy a valaszadok generaciok
szerinti részsokasagaiban az affektiv elkote-
lezettség medidnjai nem azonosak.

Mann-Whitney teszttel @sszehason-
litottuk az 1946 és 1964 koOzott, az 1965
és 1979 kozott, valamint az 1980 és 1995
kozott sziletettek folytonos elkdtelezettségi
0sszpontszamanak medianjait. Ennek soran

azt kaptuk eredményiil, hogy az baby boom
generaci6 tagjainak (azaz az 1946 és 1964
kozott sziletett valaszadok) folytonos elkd-
telezettségi  6sszpontszamanak medianja
nagyobb, mint az X generacid tagjaié (azaz
az 1965 és 1979 kozott sziletetteké), mikdz-
ben utébbiak folytonos elkdtelezettségi
0sszpontszamanak medianja egyenlé az Y
generéacio tagjaiéval (vagyis az 1980 és 1995
kozott sziletettekével).

OSSZEFOGLALAS

Ugy véljiik, hogy az alkalmazotti elkdtele-
zettség Otfaktoros modelljének létjogosult-
sagat a konstruktiv és konvergens érvényes-
ségen keresztil sikeriilt bizonyitani. A szer-
vezeti elkotelezettség dimenzidit célszerl a
véllalatok szdméra szintén hasznot eredmé-
nyez8 magatartas alapjaul szolgalé szakmai
elkotelezettséggel, valamint az elsésorban a
jelenlétet er6sit6 és tervezett viselkedéseket
magaban foglal6 tudatos elkdtelezettséggel
egy(tt vizsgalni valamint az attitidok meg-
itélésében kozosen értékelni.

Ha osszevetjik a munkavallaldi elkote-
lezettségi profilt amunkaaddi elvarasokkal,
akkor azt talaljuk, hogy az elkdtelezettségi
faktorok relativ ergsségei alig kiilénbdznek.
A leger6sebb munkaadéi elvaras a szakmai,
mig a masodlagos elvaras az affektiv elko-
telezettséggel szemben fogalmazédik meg,
és ennek a munkavallaléi profil meg is felel.
A munkaaddk természetesen legkevéshé
értékesnek a tudatos elkotelezettség fakto-
rat tekintik, és ennek a faktornak jut a leg-
kisebb suly a profilban is - anormativ elkd-
telezettség mellett.

Erdekesség, hogy a vizsgalat szempont-
jabol a legiddsebb korosztaly - a baby boom
képviseldi - ,,megenged6bbnek” bizonyultak
a naluk fiatalabb menedzserekhez / tulajdo-
nosokhoz képest a munkavallalék folytonos
elkotelezettségével kapcsolatban. A jelen-
séget magyarazatat éppen a folytonos elké-
telezettség természete adhatja: a kalkulativ
alapt megfontolasok alapjaul szolgalé magas
szint(i kapcsolati t6ke és egyéni beruhazasok
értékelése hosszi tavi munkahelyen eltoltott
id6szakot feltételez, igy kézenfekvd, hogy az
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idésebb korosztaly munkavallaléi (és mun-
kaadoi) a helyzetb6l fakadd dilemmaval
(megéri-e a beruhéazasokat veszni hagyni
egy jobbnak tling lehet6ségért) gyakrabban
talalkozhatott, igy elnéz6bb / varakozdbb is
az ilyen attit(iddel kapcsolatban.

Erdekes tanulsag az is, hogy a foglal-
koztatas jellege alapvet6en befolyasolja az
egyén munkahelyi elkotelezettséget. Harom
dimenzid esetében is (affektiv, folytonos,
szakmai) alacsonyabb elkotelezettséggel
kell szamolni &ltaldban a részmunkaidé-
ben foglalkoztatott munkavallaldk esetében
(a tipikus munkavallalékhoz képest). Ezek
alapjan megfontolandd, hogy az alapvet6en
mas elkotelezettségi profillal biré részmun-
kaid6ben foglalkoztatottakkal szemben a
vallalatok gyokeresen masfajta motivacios
eszkdzoket alkalmazzanak.

Tovabbi kutatast igényel tobbek kozott,
hogy a gazdasagi valsag elmulasaval hogyan
véltozik az &ltalanos munkavallaloi elkéte-
lezettségi profilban a tudatos elkdtelezett-
ség szerepe, illetve milyen jelent6sége van
az alkalmazotti elkdtelezettség modelljében
e dimenzidnak mas nemzeti kultdrakban.
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