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Kutatasi 6sszefoglalo

A szervezetek legfébb értéke az ember - sz6l a kézismert axiomatikus megallapitas (Bakacsi, Bokor, Csdszdr,
Gelei, Kovats, & Takdcs, 2004).

Az elmilt évtizedekben alapvet6 valtozdson ment Gt a munka vildga. A globalizacié eréi, a technolégia fejldése,
a mind erésebb piaci verseny a hatékonysGg és a gazdasagossag Gj megolddsai irdnti szervezeti igényeket
taplalnak (ILO, 2006). Mind Gjabb, innovativabb megoldasok sziikségesek a vallalatok fenntarthaté fejlédéséhez,
hosszi tavi sikeréhez (Holliday, Schmidheiny, & Watts, 2002).

Nem (j kelet(i viszont a megallapitds, hogy a termelékenység és a hatékonysag novelése érdekében tett szervezeti
eréfeszitések nagyon gyakran a szervezet kotelékében levé emberek szervezeti elkitelezettségének csokkenése,
sét elidegenedése iranydba hathatnak (Smith, 1971). Ugyanakkor a munkavallalék egyre inkdabb mint
kulcsszereplék jelennek meg a villalati teljesitményben, hiszen az 6 kompetencidjuk, eréfeszitéseik, motivaciojuk,
elkotelezettségiik alapvetéen befolydsolja a versenyképességet (Wright, McMahan, & McWilliams, 1994; Wright,
Dunford, & Snell, 2001). Napjaink gazdasagi valsaganak idején kiilonlegesen fontos az alkalmazottak szervezeti
elkotelezettségnek kérdése Magyarorszdagon és vildgszerte egyarant (Gyokér & Krajcsak, 2009).

A munkavallaléknak mind inkdabb elvarasa, hogy Ggy tudjanak helytalini a munkahelyiikén, hogy az nem megy
életiik mas aspektusainak rovdsdra. Vagyis hogy ésszhang legyen a kiilonb6zo Gn. életteriiletek (munka, csalad
sth.) kozétt. Jelen dolgozat két életteriilet kapcsolatat helyezi a fokuszba: a munka és a csalad életteriiletét.
Alapkérdése, hogy a munkavdllalok szervezeti elkdtelezettsége hogyan befolydsoljia a munka-csalad
viszonyrendszert, és forditva.

Hogy az elkételezettség és a munka-csalad viszonyrendszer kozétt Gsszefiiggés lehet, a mindennapok
tapasztalatai, a hétkdoznapok torténetei is sejtetik. Gyakran hallani munkavdllalokat, akik arrél panaszkodnak,
hogy rendszeresek a hosszii talorak, esetleg a munkarend pedig nem veszi figyelembe a csalddos munkavallalok
szempontjait. Ez lassan kikezdi az érintett munkavallalok csalddi életet, és ez az egyén szamdra a végén valoban
munkahelyi elégedetlenséget, majd alacsony szervezeti elkitelezettséget eredményez. Vagy emlithetjiik a fonékot,
aki arra panaszkodik, hogy a beosztottjai a vallalat rossz hirét keltik a kocsmaban, a klubban, bardti tarsasdgban
- gyakran idegeneknek panaszkodnak a vdllalatrél és jelzik: csak a kényszer tartja Gket is még jelenlegi
szervezetiiknél.

Ez természetesen csak néhdany kiragadott példa volt. Az elkételezettség fogalmdnak bonyolultsagat, sokrétl
elézményeit és kovetkezményeit azonban sejteti. A szervezeti elkotelezettség fogalmdanak és a munka-csalad
viszonyrendszerre valé hatdsanak mélyebb megértése azonban elmélyiiltebb és méodszeresebb vizsgalatot kivan.
Ezt tiizte zdszlajdra jelen kutatds - olyan szervezeti kontextusban, amelyben kiemelten relevans mind a szervezeti
elkételezettség, mind a munka-csalad egyensulydnak kérdése: a telefonos ligyfélszolgalatokon.

A kutatémunka ennek megfelelGen négy nagy tematikus egységre tagolodik. Az elsé a szervezeti elkitelezettséget
jarja korbe. Elséként felkutattam az elmdilt évtizedek sordn legnagyobb hatdsinak bizonyult elkotelezettség-
elméleteket. Ezt kovetéen sorra vettem a munka és a csalad életteriileteinek leirdsdra szolgalé klasszikus és
modern elméleteket, majd a fokuszt az egyik modern elméletre, a munka-csalad viszony konfliktuselméleti
megkozelitésére helyezem. Ennek alapos megismerése lehetové tette, hogy az ezen elméletbdl kinétt munka-
csaldd gazdagitdsi és munka-csalad egyensilyi modelleket is attekinthessem. A harmadik feladat a call centerek
sajatossdagainak feltardsa volt, majd egy kutatdsi terv elkészitése, az emlitett hazai és nemzetkézi szakirodalmi
feldolgozasdra alapozva.



Jelen kutatasi beszamol6 a kutatasi 6sztondij idejére es6 munkaimat sorolja fel, majd a PhD
kutatasom elméleti hatterének részét képez6 téma, a szervezeti elkotelezettség
szakirodalmi Osszefoglalasat tartalmazza. Ez utobbi a PhD disszertacio-tervezetem részét
képezi, amely elbiralas alatt all, és megvédése az 6sz folyaman varhato.
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2 Aszervezeti elkételezettség - szakirodalmi 6sszefoglalo

A szervezeti elkotelezettséggel kapcsolatos koncepcidk az elmalt 25 évben a szervezetekkel
foglalkoz6 kutatasokban kiilonleges fontossaggal birtak (Gautam, Van Dick és Wagner 2004).
Ennek egyik f6 oka, hogy a szervezeti elkotelezettség a szervezeti tagok magatartasi jellemzdi
széles korének elérejelzéje (Abbott, White és Charles 2005).

A szervezeti elkotelezettségnek a munkaelkotelezettségen belili tébbi fogalomhoz vald
kapcsolédasat illetéen nincsen konszenzus a szakirodalomban (Morrow 1983, Hackett, Lapierre
és Hausdorf 2001) és sajnos a definiciojat illetéen sem (Meyer és Herscovitsch 2001). Ami nagy
biztonsaggal kijelentheté altalanossagban is, az az, hogy a szervezeti elkotelezettség a
munkavallalénak a szervezet egésze iranti kotodésére vonatkozik (Baker 2000, 42).




A kiilonb6z6 szerzok eltéré aspektusait emelik ki a fogalomnak, attol fliggden, hogy mire helyezik

a hangsalyt:

1. tablazat - Forras: Meyer & Herscovitsch, 2001 - kibGvitve

Altalanos elkotelezettség-definiciok

,Akkor beszélhetiink elkotelezettségrél, ha egy személynek veszitenivaloja' révén a kiilsédleges
érdekei osszekottetésbe kerlilnek a magatartasanak egy konzisztens iranyvonalaval.” (Becker
1960)

,Egy stabilizdlo erd, amely hozzdjérul a magatartds iranyanak megtartasahoz, amikor a
méltanyossagelméletifelvaraselméleti szempontok nincsenek kielégitve és nem mukodnek.”
(Scholl 1981)

JEgy er6, amely stabilizdlja az egyén magatartasat olyan korilmények kozott, amelyek

kozepette az egyén amlgy megvaltoztatna a magatartasat.” (Brickman 1987)

LAz elkotelezettség egy attitlid vagy egy orientacid a szervezet irdanyaba, amely Gssze- vagy

hozzakoti az egyén identitasat a szervezethez.” (Sheldon 1971)

Szervezeti elkotelezettség

,Egy étéllapot, amelyben az egyén a cselekvései révén olyan hiedelmekhez kotédik, amelyek

fenntartjak a tevékenységeit és bevonodasait.” (Salancik 1977)

,Az egyén egy adott szervezettel kapcsolatos identifikaci6janak és bevonddasanak a relativ

eréssége.” (Mowday, Steers és Porter 1979)

,Az elkotelezettségre Ggy tekinthetiink, mint egy hliségen alapul6 érzelmi kotédésre a
szervezet céljai és értékei és maga a szervezet irant, annak pusztan eszkozelv(i hasznan

talmutaté moédon.” (Buchanan 1979)

»A normativ nyomasok Osszessége, amelyek a szervezeti célokkal és érdekekkel egybevago

magatartas iranyaba hatnak.” (Wiener 1982)

»Az egyén altal a szervezet iranyaba érzett pszichologiai kapcsolodas; azt a mértéket tiikrozi,
amennyire az egyén internalizdlja vagy adoptilja a szervezet jellegzetességeit vagy

nézépontjait.” (O'Reilly és Chatman 1986)

,Egy pszichologiai allapot, amely az egyént a szervezethez koti (pl. a szervezet elhagyasanak

val6szinlségét csokkenti).” (Allen és Meyer 1990)

,Egy kotés vagy kapcsolat az egyén és a szervezet kozott.” (Mathieu és Zajac 1990)

A szervezeti elkotelezettséggel kapcsolatos masik kérdés, hogy a fogalom egydimenzios
pedig azonosithatoak a szervezeti elkotelezettségnek olyan metszetei, amelyek mas és mas
fontos aspektusat vilagitiak meg a munkavallalok szervezethez torténd viszonyulasanak. Az alabbi
tablazat a legjelentésebb tobbdimenzios elméleteket veszi sorra.

2. tdblazat - Forrds: Meyer & Herscovitsch, 2001

(Angle & Perry, 1981)
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a szervezeti célok tamogatasara vonatkozo

Ertékelkotelezettség elkbtelezettség

a szervezeti tagsag megtartasara iranyulo

Maradasi elkotelezettség elkotelezettség

(O'Reilly & Chatman, 1986)

meghatarozott kiilsédleges jutalmakért torténd

szabdlykovetés kozremiikodés, bevonodas

S a szervezettel valo affilidcio iranti vagyon alapulo

identifikacio 1 &y P
kapcsolodas

az egyéni és a szervezeti célok kozotti kongruencian

internalizacio P Py
alapuld bevonodas

(Penley & Gould, 1988)

a szervezeti célok elfogadasa és az ezekkel vald

morilis z
azonosulas

a szervezethez valo elkotelezettség, amelynek alapja
kalkulativ a munkavallalonak a hozzajarulasaihoz illeszkedé
ellentételezése

olyan szervezeti kapcsolodas, amely akkor jon létre,
amikor egy munkavallalé mar nem érzékeli azt, hogy
a befektetéseivel 0sszemérhetGek lennének a
jutalmai, de kérnyezeti nyomasok miatt marad

alienativ (elidegenité)

(Meyer & Allen, 1991)

a munkavallalé érzelmi kapcsolodasa, azonosulasa és

kti Py
affektiv bevonddasa a szervezethez
folytonossdgi a szervezet elhagyasahoz tarsul6 koltségekkel
Y g kapcsolatos tudatossag
normativ a munkaviszony fenntartasa irant érzett kotelesség

(Mayer & Schoorman, 1992)

a szervezeti célokba és értékekbe vetett hit, azok
érték elfogadasa, és egy hajland6sag, hogy jelentds
eréfeszitést tegyen az egyén a szervezetért

folytonossagi a szervezeti tagsag fenntartasa iranti vagy

az egyénnek a munkaado6 szervezethez valo
pszicholbgiai kapcsolodasanak foka, olyan érzéseken

affektiv O s . p
f keresztiil, mint a lojalitas, ragaszkodas, lelkesedés,
valahova tartozas, elfogultsag, 6rom stb.
annak a mértéke, amennyire az egyén a roghoz
folytonossdgi kotottséget észleli azért, mert a tdvozas koltségei

magasak

az egyénnek a munkaado szervezethez val6
mordlis pszichol6giai kapcsolddasanak foka, annak céljainak,
értékeinek és kiildetésének elfogadasa révén

2.1 Aszervezeti elkotelezettség attitiid és magatartas oldala

Miel6tt a szervezeti elkotelezettséggel kapcsolatos szamtalan elmélet kozil a legnagyobb
hatasGakat bemutatnam, tisztazni sziikséges az ezen elméletek mogott meghlzodo egyik
legfontosabb - sokszor implicit - eléfeltevés mibenlétét. Alapvetd kérdés ugyanis, hogy vajon a
szervezeti elkotelezettség fogalma arra vonatkozik-e, amit az egyének gondolnak, éreznek a
szervezetrol, vagy pedig arra, ahogyan cselekednek a szervezettel kapcsolatban. Vagyis, hogy az



elkotelezettség a szervezeti tagok gondolatairdl vagy magatartasarél szol6 fogalom-e. Ezek a
kérdések az alapjai az elkotelezettség attit(id és magatartasi oldalanak szétvalasztasanak.

Az attitiidoket szamtalan moédon definialtak a maltban (Ajzen 2005), ennek részletes targyalasara
terjedelmi korlataink miatt nem tériink ki. A leggyakrabb k6zos eleme a meghatarozasoknak,
hogy az attitidok érzelmek, hiedelmek és viselkedési prediszpoziciok viszonylag stabil
mintazatai, melyek bizonyos elvont vagy konkrét targyra vonatkoznak (Greenberg és Baron
1993). Az attit(idoket gondolati, érzelmi és magatartasi alapokra vezethetjiik vissza. Kezdetben e
harom tényez6r6l mint az attit(idok komponenseirél gondolkodtak a szocialpszichologusok
(Katz és Stotland 1959, Rosenberg és Hovland 1960, Atkinson, és mtsai. 1996, 521), napjainkban
az attitGdokre inkabb mint e harom alapbdl szarmazo6 altalanos, Osszefoglalo értékelésre
tekintenek (Albarracin, Johnson és Zanna 2005, 82, Ajzen 2005, 20).

Az attitlid igen erételjes hatast gyakorolhat az egyén magatartasara (de nem kizarélag ez
hatarozza meg azt) (Klein 2005). Ebbél az kovetkezik, hogy az elkotelezettség attitlid és
magatartas oldala nem fliggetlen egymast6l, am két kilonb6zé pszichologiai folyamat alapjan
értheté meg. ,Az elkotelezettség attit(id oldala arra a fékuszal, ahogyan az emberek a szervezettel
fenndllo6  kapcsolatukrél  gondolkodnak.  Gyakorlatilag gy tekinthetiink erre, mint egy
nézetrendszerre’, amelybdl kiindulva az emberek dtgondoljak, hogy a sajat értékeik és céljaik
mennyiben vagnak egybe a szervezetével. A magatartdsi oldal ezzel szemben arra a folyamatra
vonatkozik, amelynek sordn az egyének egy adott szervezetbe bezdrddnak és ahogyan ezzel a
problémaval megbirk6znak” (Mowday, Porter és Steers 1982).

Mint azt Meyer és Allen (1991) is kifejti, a szervezeti elkotelezettség attit(id oldalaval kapcsolatos
vizsgalatok els6sorban az elkotelezettség kialakulasanak elézményeire és az elkotelezettség
magatartasi kovetkezményeire fokuszaltak, mig a szervezeti elkotelezettség magatartasi
megkozelitésébdl kiinduld kutatdk arra keresték a valaszt, hogy melyek azok a kortlmények,
amelyek egy adott magatartds megismétléséhez vezetnek, és hogyan jarul hozza az attit(id
megvaltozasahoz ez a magatartas.

A két megkozelités kozotti alapvetd kiilonbséget szemléltetik az alabbi abrak Meyer és Allen
(1991) alapjan. A rajzokon a folytonos vonalak szemléltetik a valtozok sorrendjét és az elsédleges
oksagi kapcsolatokat, mig a szaggatott vonalak mutatjak azokat a masodlagos kapcsolatokat,
amelyek kiegészitd folyamatokként jelennek meg az elkotelezettség-magatartas kapcsolatban.

Az attit(id oldalnal a f6 fokuszban az egyén pszichologiai allapota van, vagyis az, ami gondolatok,
érzések a fejében kialakulnak. Ezek bizonyos feltételek, koriilmények hatasara formal6dnak (pl.
tapasztalat), és bizonyos magatartashoz vezetnek. Az elkotelezettségnek a magatartasi
kovetkezményei j6 eséllyel gyakorolnak befolyast azokra a feltételekre, amelyek hozzajarulnak az
elkotelezettség (vagyis a szoban forgo pszichologiai allapot) stabilitdsahoz vagy valtozasahoz.
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1. dbra — A szervezeti elkotelezettség attitiid oldala

A magatartasi megkozelités esetében a fé kérdés, hogy egy adott magatartas végrehajtasa utan
vajon az megismétlédik-e, és ha igen, milyen feltételek hatasara, illetve, hogy a magatartasbol
fakadd attitidok (vagy attit(idvaltozasok) hogyan hatnak az adott viselkedés jovObeni
megismétlésének valoszinliségére.

FELTETELEK

MAGATARTAS

| MAGATARTAS ! :
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\ ALLAPOT

2. dbra — A szervezeti elkotelezettség magatartasi oldala

2.2 Aszervezeti elkotelezettség elméletei

Az alabbiakban részletesen bemutatom a szervezeti elkotelezettséggel kapcsolatos,
leggyakrabban hivatkozott megkozelitéseket. Mindegyik esetében kitérek a fogalom definiciéjara
és az azonositott el6zményekre és kovetkezményekre. Az attekintés WeiBo, Kaur, & Jun (2010)
kategorizalasat alapul véve négy korszakat oleli at az elkotelezettség-kutatasoknak:

1. aveszitenivalo-értelmezés id6szakat;
2. azattitlid/érzelmi kotddés értelmezés idészakat;
3. atobbdimenzids elméletek idoszakat,

4. valamint napjaink Gjabb modelljeinek id6szakat.

2.2.1 Aveszitenivalo-értelmezeés idoszaka

Az elkotelezettség fogalmanak koriljarasakor Becker (1960) figyelt fel arra, hogy az
elkotelezettség egyfajta konzisztens emberi magatartas. Csakhogy - érvel Becker - egyszerre
beszélhetiink allapotrol (elkotelezett) és cselekvésrdl (,elkotelezédik”). A probléma ezzel
azonban az, hogy ha az elkotelezett embert azért tartjuk annak, mert elkotelez6dott, akkor az
érvelés tautologikus lesz. ,A feltevésiink targydul szolgalé dllapotra abbdl kévetkeztetiink, hogy
megfigyeliink személyeket, akik gy viselkednek, hogy beleillienek a hipotetikus dllapotra jellemz6
definicioba. Eppen ezért az elkételezédott magatartdstol fiiggetleniil meg kell hatdrozni azokat a
jellemzéket, amelyek az elkitelezett személyeket jellemzik” - hlzza ala Becker, és ezt a
" fogalmanak bevezetésével véli elérni. Gondolatmenetének lényege, hogy az
elkotelezettség hatterében olyan érdekek allnak, amelyeket a cselekvd bevon egy adott

veszitenivalo
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magatartas hatokorébe, holott eredetileg azok azon kiviil alltak. Ennek harom eleme van Becker
szerint:

1. az egyén konzisztens magatartasa osszefliggésbe keriil az egyén korabbi, eredetileg ettol

fliggetlen érdekével (megjelenik a veszitenivalo)

2. az egyén felismeri, hogy a korabbi fiiggetlen érdek a jelenlegi magatartassal

Osszefiiggésben van (az egyén felismeri, hogy veszitenival6ja van)

3. akovetkezmény az egyén konzisztens magatartasa

Az érvrendszer lényege, hogy az egyénnek - bizonyos korabbi cselekedetei miatt - veszitenivaloi
halmozodtak fel, amelyek eredetileg nem tlintek szamara 6sszefliggdnek a jelenlegi dontési
helyzetben folytatott magatartassal, am a jelenben ezt a kapcsolatot felismeri, és a veszteség
elkertilése érdekében kitart a konzisztens magatartasa mellett.

Ezek a veszitenivalok tobb forrasbol keletkezhetnek Becker szerint:

e altalanos kulturalis elvarasok

Az egyén gy észleli, hogy a jelenlegi cselekvési szabadsagat korlatozza, hogy a tarsadalom
megbiinteti a normakat megszegOket, marpedig jelenlegi helyzetében bizonyos dontési
alternativa normaszegésnek tlinik a cselekvé szamara. Példaul az egyén Ggy véli, hogy a
tarsadalom szemében a munkahelyét tal gyakran valtoztaté munkavallal6 megbizhatatlan,
ezaltal ha 6 is elhagyna a munkahelyét, ilyennek tiinne. Ugy észleli, hogy elvesztené a tarsadalom
szemében a magarol kialakitott kedvezé képet.

e személytelen blrokratikus megallapodasok

Bizonyos jogszabalyok vagy a szervezettel kotott megallapodasok, szervezeti szabalyzatok az
egyén szamara jelentds anyagi veszteséget eredményezhetnek, amennyiben az elhagyja a
munkahelyét (pl. szenioritas alapt kompenzaci6).

o egyéniilleszkedés tarsas helyzetekhez

Az egyén mar eroOfeszitéseket tett, hogy kialakitson bizonyos magatartasmintakat, amelyek a
tarsas érintkezés és a munkahelyi teljesités terén egyarant sikereket biztositottak szamara (pl.
munkahely-specifikus kompetencidk megszerzésébe fektetett id6 és pénz). A munkahely
elhagyasa révén ezeket elveszitené, és (j tarsas kornyezetben @j folyamatokban kellene
helytallnia. A ,jart Gt biztonsaga” a veszitenivalo.

o személyes kapcsolat
Goffman munkajara (1955) hivatkozva allitja Becker, hogy az egyének, amint személyes

interakciok révén kialakitottak magukrol egy képet, Ggy érzik, hogy a lehet6 legteljesebb
mértékben sziikséges ennek megfelelniiik, és ennek érdekében viselkedniiik. Aki a korabbi



magatartasaval olyan képet alakitott magarél implicit médon ki, hogy megbizhaté személy, nem
engedheti meg maganak, hogy hazugsagon kapjak, igy elkodtelezett az igazmondas mellett. Vagyis
a korabbi magatartas altal meghatarozott iranyvonal lesz az ezzel konzisztens magatartas
letéteményese, hiszen a masok szemében meglevd imazs a veszitenivalo.

Becker modellje - mint latjuk - az elkotelezettséget egydimenzios fogalomként targyalta, amely
arra épul, hogy az egyén felismeri, hogy a szervezet elhagyasa révén bizonyos elvont vagy konkrét
veszteségek érnék.

Becker nem tamasztotta ala az elméletét semmilyen empirikus tapasztalattal, nem is folytatott
ilyen targy( kutatasokat. Publikaciojaban nem adott tampontot arra, hogyan is lehetne mérni az
altala bevezetett fogalmat.

A veszitenivalok megragadasa nem egyszer( feladat. Nyilvanval6, hogy minden ember szamara
mas és mas birhat olyan jelentéséggel, amelynek a feladasat mar olyannyira elkertilendének véli,
hogy inkabb a szervezetnél marad. A korai elméletek abbol indultak ki, hogy a veszitenivalokat
bizonyos, azzal vélt szoros kapcsolatban levé horgonyvaltozékkal probaljak megragadni (Ritzer és
Trice 1969, Hrebiniak és Alutto 1972). Ilyen horgonyvaltozok voltak a kor, a szervezetnél eltoltott
id6, a nem és a csaladi allapot. Emogott az a logika hGzodott meg, hogy az életkorral és a
szervezetnél eltoltott idével ndvekszik a felhalmozdédott vesztenivalo, illetve, hogy a nék és a
hazas munkavallalok szamara nagyobb észlelt koltséggel jar a szervezetek kozotti mozgas.

Az els6 adatfelvételt, amely a modellt volt hivatott tesztelni, Ritzer és Trice (1969) végezte el, 6k
dolgoztak ki azt a kérddivet, amellyel igyekeztek megragadni a Becker-féle elkotelezettséget. A
kérddivikben arra voltak kivancsiak, hogy az egyén mekkora val6szinliséggel hagyna el a
szervezetet, bizonyos 6sztonzok (fizetés, statusz) hatasara. Mivel nem talaltak kapcsolatot a
horgonyvaltozok és a szervezeti elkotelezettség kozott, a veszitenivalo-elméletet alapjaiban
vélték megcafolni.

A kovetkez6 hasonlé vizsgalatot Hrebiniak és Alutto folytatta le (1972), 6k a 12 elemd
kérddivikben négy olyan ,csabitas-kategoriat” neveztek meg (fizetésnovekedés, nagyobb
szakmai szabadsag, statusz, baratsagosabb kollégak), amelyekrél a kitdltonek el kellett dontenie,
hogy mekkora valészinliséggel 1épne ki miatta (hatarozottan igen, bizonytalan, hatarozottan
nem). Am egyik sem hozott meggy6z6 eredményt Becker téziseinek alatamasztasara (Powell és
Meyer 2004).

A fenti kutatdsok és a késébbi vizsgalatok eredményeit Cohen és Lowenberg (1990) vetette
meta-analizis ala. Ebbdl is az derilt ki, hogy a horgonyvaltozok tobbsége alig-alig mutat
kapcsolatot a Becker-féle szervezeti elkotelezettséggel. Hogy miért, arra Meyer és Allen (1984)
adott egy lehetséges magyarazatot. Eszerint a csabitas csokkenti azt az észlelt veszteséget,
amelyet a szervezetbdl valo kilépés jelent. igy nem igazan szerencsés a kiilonbozé erésségii
csabitasok és a szervezet elhagyasanak szandéka kozotti Osszefliggésbdl levezetni Becker
modelljének erejét. Ha ugyanis valaki erételjes csabitas ellenére sem hagyja el a szervezetet, az
inkabb az érzelmi kapocs erdsségére utalhat. A szerzOparos ez alapjan kidolgozta a sajat
kérdoivét az elkotelezettség ezen tipusanak vizsgalatara, amelyet CCS-nek (Continuance
Commitment Scale) neveztek el.



Shore et al. (2000) is a veszitenivaldk és az elkotelezettség dimenzidinak kapcsolatat kutatta. A
veszitenivalok ot faktorat tudta elkiloniteni, amelyek kozil harom volt konzisztens Becker
felsorolasaval, mégpedig a személytelen birokratikus megallapodasok, az egyéni illeszkedés
tarsas helyzetekhez és a nem munkaval kapcsolatos kérdések. Az altalanos kulturalis elvarasok és
a személyes kapcsolat nem it ra kiilon faktorra. Ugy ténik, hogy ennek oka az, hogy mindkét
szempontba keverednek érzelmi és normativ elemek egyarant. A fennmarad6 két faktort
szervezeti felel6sségnek és helyettesithetdségnek nevezték el a szerzok.

2.2.2 Az attitid/érzelmi kotodés értelmezés idoszaka

2.2.2.1 A szervezeti elkételezettség mint a szervezettel valé érzelmi azonosulds

O'Reilly és Chatman (1986) egy tobbdimenziés modellt alkotott, az elkdtelezettség
attitiidoldalanak megértéséhez. Kelman (1958) hires munkajara hivatkozva az elkotelezettség
harom formajat kilonitették el, amelyeket hasonl6képpen behédolasnak, azonosulasnak és
internalizacionak neveztek el. A behoédolas akkor jelenik meg, amikor az egyén bizonyos
attitiidoket és az ezzel jar6 magatartasformakat bizonyos jutalmak elnyerése (vagy biintetések
elkertilése) érdekében adoptal. Az azonosulas mar mélyebb pszicholdgiai kotédést feltételez: az
egyén egy szamara megfeleld viszony |étesitése vagy fenntartasa érdekében elfogadja a
befolyasolast. Itt mar erésebben megjelenik az 6nkéntesség a befolyas elfogadasat illetéen. A
harmadik 1épcséfok, az internalizacio arrél szol, hogy a befolyas elfogadasa azért torténik, mert a
befolyas révén adoptaland6 attitlidok és magatartasok 6sszhangban vannak az egyén értékeivel,
azaz mar magukat az értékeket is elfogadta és beépitette.

A szerzOparos az elkotelezettség két kovetkezményét vizsgalta. A kilépési szandékkal valo
kapcsolat igazolasa nem volt kilondsebben Gjdonsagértékil, am a szervezet érdekében tett
onkéntes magatartasokkal (OCB*) valo osszefiiggésre ramutatas igen. Ez a gondolat szamos
késébbi kutatas szamara nyitott Gj ablakot.

A modell azonban nem minden probléma nélkili. Mint arra Meyer és Herscovitch ramutat, a
késébbi kutatasok nem igazoltak ezt a harmas tagolast (Meyer és Herscovitsch 2001). Erre
reagaltak a szerzOk is amikor 6sszevontak az azonosulas és az internalizaci6 kategoriajat, és
elnevezték normativ elkotelezettségnek. Ez ugyanakkor nem keverend6 Ossze Meyer és Allen

csez

Emellett a szerzOparos kutatasi eredményei is felvetnek néhany kérdést. Példaul a behédolas
pozitiv korrelaciét mutatott a fluktuacioval. Egy elkotelezettség-fogalomtol azonban elvarhaté,
hogy ellentétes iranyban mozogjon a fluktuacioval. Esetleges magyarazattal szolgalhat, hogy a
behodolas nem a maradasi elkotelezettséget, hanem a teljesitmény-elkotelezettséget méri
(Meyer és Herscovitsch 2001).

* Az Organizational Citizenship Behavior fogalmét Denis Organ és munkatarsai alkottak meg A megadott forras érvénytelen.. A
definicioja a kdvetkezo: ,olyan egyéni magatartas, amely dnkéntes, nincsen kozvetlendl vagy explicit médon elismerve a formalis
0sztonzési rendszerben, és 6sszességében elGsegiti a szervezet hatékony mikddését. Az dnkéntesség alatt azt értjiik, hogy az adott
magatartas nem kényszerithetd ki a szerep- vagy munkakori leiras azon kdvetelményei alapjan, amely az egyénnek a szervezettel
kotott munkaszerzédésén alapul. A magatartas ehelyett az egyén dontésének a kovetkezménye, igy ennek esetleges elmaradasat
altalanossagban nem tekintik biintetendének.”



2.2.2.2 A szervezeti elkételezettség mint célegybeesés

Porter, Steers, Mowday & Boulian (1974) megkozelitésében a szervezeti elkotelezettség
egydimenziés fogalom, és a szervezettel vald érzelmi kapcsol6dasaval van Osszefliggésben.
Konkrétan az egyénnek egy adott szervezet vonatkozasaban értelmezett identifikaciojanak és
bevonddasanak a mértéke. Ezt harom tényez6 hatarozza meg:

1. aszervezet céljaiba és értékeibe vetett erételjes hit és ezek elfogadasa,
2. hajlandosag, hogy a szervezet érdekében jelentds eréfeszitést tegyen az egyén,

3. kifejezett vagy a szervezeti tagsag fenntartasara.

A hattérben megh(z6dé fenti harom komponens ellenére a fogalom a szerzék elképzelése
szerint egydimenzids, vagyis a 15 kérdésnek egy faktorra kell illeszkednie (Benkhoff 1997,
Kacmar, Carlson és Brymer 1999).

A szerzOk a szervezeti elkotelezettség, a munka bizonyos aspektusaival valé elégedettség és a
fluktuacié kozotti kapcsolat vizsgalatat tlizték ki célul. E téren Gttorének szamitottak, korabban
ezt ebben a formaban még senki sem vizsgalta. A kutatas arra jutott, hogy a szervezeti
elkotelezettség inverz modon fligg 6ssze a fluktuacioval, és ez lehet az a hatas, amelynek révén az
egyén feliilemelkedik a fénokével vagy a fizetésével valo elégedetlenségén. Raadasul a szervezeti
elkotelezettség (vagyis a szervezet egészére vonatkozo attit(id) - a kutatas eredményei alapjan -
pontosabb eldrejelzéje lehet a fluktuacionak, mint a munkahelyi elégedettség (azaz a munka
bizonyos aspektusait illetd attit(id)’, mert atfogdbb és tartdsabb vonzodast titkroz. Ugyanakkor a
szerzOk kiemelik, hogy a munka bizonyos aspektusaival val6 elégedettség az elkotelezettség
el6zményélil szolgalhat a bevonddas megalapozasaban (Porter, és mtsai. 1974).

A szerz6k nyoman elindult késObbi kutatasok az elkotelezettség szamos elézményét és
kovetkezményét azonositottdk. Mathieu és Zajac (1990) az addig publikalt kutatasi
eredményeket Osszefoglalva 26 vizsgalt el6zményt tart fel, amelyek az egyén, a munkakor, a
vezetd-beosztott viszony, a szervezet egészének bizonyos jellemz6i (kor, nem, iskolai végzettség,
csaladi allapot, munkakorben eltoltott id6, szervezetnél eltoltott ido, észlelt személyes
kompetenciak, képességek, fizetés, protestans munkaetika, munkakori szint, munka
valtozatossaga, autondomia, kihivas, munka szélessége, csoportkohézid, munkafeladatok
interdepencenciaja, vezet6i feladatorientaltsag, vezetéi kapcsolatorientaltsag, vezetdi
kommunikacié, participativ vezetdi stilus, szervezeti méret, szervezeti centralizaltsag,
szerepkétértelmdség, szerepkonfliktus, szereptilterheltség). Ez is jol jelzi, hogy mennyire sok
iranybol vizsgaltak a szervezeti elkotelezettséget mar a kezdetektdl fogva.

Ugyanebben a metaelemzésben szamos valtozét azonositottak, amelyek se nem el6zmények, se
nem kovetkezméynek, mégis szoros kapcsolatban vannak a szervezeti elkotelezettséggel. Ezek a
kovetkez6ek: motivacio, belsé motivacié, munkahelyi bevonddas, stressz, foglalkozas iranti
elkotelezettség, szakszervezet iranti elkotelezettség, munkahelyi elégedettség (0sszességében,

% Job satisfaction



bels6 tényezokkel, kiils6 tényezOkkel, felettessel, munkatarsakkal, el6lépési lehetOséggel,
fizetéssel, munkaval magaval).

Ami a kovetkezményeket illeti, a szerz6paros kutatdbmunkaja alapjan nyolc ilyen azonosithato:
munkateljesitmény (masok szerint; az output alapjan), észlelt alternativ munkalehetdségek,
munkakeresési szandék, kilépési szandék, hianyzas, késés, kilépés (Mathieu és Zajac 1990).

Az elkotelezettség mérésére a szerzOk egy 15 kérdésbdl allo kérddivet (Organizational
Commitment Questionnaire, OCQ) készitettek, amely mindharom fenti dimenziot megragadija. A
valaszadénak minden egyes kérdésre egy hétfokozat Likert-skalan kell megadnia a valaszt,
aszerint, hogy ,Egyaltalan nem értek egyet” vagy hogy , Teljesen egyetértek”. Az egyes valaszokra
adott értékek egyszer(i szamtani atlagolasabal allitjak 6ssze az egyént jellemz6 elkotelezettségi
meéroszamot.

Az elkotelezettségnek a fenti definicidja és az ennek a mérését szolgalé6 OCQ hamar nagy
népszerlségre tett szert. Ugyanakkor igen vegyes eredmények sziilettek a tekintetben, hogy
valéban egydimenziés fogalom-e az elkotelezettség. Ez ugyanis azt feltételezné, hogy az OCQ
kérdései egy faktorra illeszkednek. Yousef (2003) attekintette az OCQ alapjan végzett
kutatasokat, publikaciojara épitve és azt kiegészitve az alabbi fontosabb eredmények
emlithetéek:

Szamos kutatas egydimenzidsnak mutatta a szervezeti elkotelezettséget:

e Mowday (1979) 2563 munkavallalos mintan végzett adatfelvételt, akik kilenc kiilonb6z6
szervezetnél sokféle munkakorben dolgoztak. A faktoranalizis egy faktort talalt az OCQ

mogott.

e Morrow és McElroy (1986) 563 munkavallalot kérdezett meg az Egyesiilt Allamokban,
akik egyazon munkaadonal voltak szerzédésben, és elemzésiikben szintén egy faktort

talaltak.

e Mathieu & Zajac (1990) metaelemzést végzett 174 kiilonb6zé kutatds eredményei
alapjan, és szintén az egy faktoros valtozat mellett érveltek.

e Meyer and Allen (1991) az OCQ-t az elkdtelezettség érzelmi dimenzidjanak mérésére
talalta alkalmasnak, és mint ilyet, egyazon faktorra illeszkedének ismerték el. (Ok tehat
nem amellett érveltek, hogy az OCQ szétbontandd lenne, hogy az elkotelezettség
fogalmat jobban megértsiik, hanem az OCQ altal mért dimenzié6 mellé javasoltak még

kettét.)

e Dunham, Grube és Castaneda (1994) 6sszesen 2734 f6t szamlalo mintajaban egy faktorra
illeszkedOnek talalta az OCQ-t, és gy talalta, hogy elsésorban az elkotelezettség (Meyer-

Allen fogalomhasznalataval élve) érzelmi komponensét ragadja meg.



Ferris és Aranya (2007) 1105 hivatasos konyvelét vont be a mintajaba Kanadaban és az
Egyesiilt Allamokban,és a faktoranalizis szintén egy faktorra illeszkedének mutatta a

kérdéseket.

Masok azonban Ggy talaltak, hogy az OCQ énmagaban is tobb dimenziot foglal magaban:

Angle és Perry (1981), akik 1244 munkast és 96 menedzsert kérdeztek meg 24
buszkozlekedési vallalat dolgozoi koziil, két dimenziot tudtak kimutatni az OCQ elemzése
soran. Ezeket 6k értékelkotelezettségnek® és maradasi elkdtelezettségnek’ nevezték el.

Ezt az elméletet a késébbiekben részletesebben is bemutatjuk.

Luthans et al. (1985) amerikai, japan és koreai munkavallalok kérében végezték el
vizsgalataikat, és érdekes eredményre jutottak. Mig az amerikai és a japan mintan egy
faktorra illeszkedtek a valaszok, addig a koreai valaszaddk esetében két dimenziot sikerdilt
kimutatni. Koh et al. (1995) Szingapirban toltette ki a kérddivet 100 kozépiskola 2000
tanaraval, és a faktorelemzés (igaz ez valojaban fékomponenselemzés volt,
természetesen a megfelelé rotacioval) két fokomponenst tart fel. Az egyik dimenzi6 a
szervezeti értékek elfogadasat jelentette és az extra erdfeszitésekre valo hajlandosagot,

mig a masik a szervezet elhagyasanak szandékaval fliggott 0ssze.

Bar-Hayim és Berman (1992) 14 jelent0s izraeli iparvallalat 1299 munkavallaléjatél kapta
vissza a valaszlapot, és két faktort tudtak elkiloniteni. Kutatasaik szerint az egyik a
szervezettel valé identifikaciot és a bevonodast képezi le, mig a masik a szervezetnél valo

maradasi vagyat.

Cohen és Gattiker (1992) is a 15 elem( OCQ-t hasznalta a kutatasahoz, a faktorelemzés
soran pedig Ggy talaltak, hogy két faktor valik el, az egyik az értékelkotelezettség, a masik

pedig a kalkulativ elkotelezettség.

Koslowsky et al. (1990) rend6roket vont be a kutatasba, és harom faktort is talalt. Ezeket

szervezeti filozéfianak, lojalitasnak és biiszkeségnek nevezték el.

Benkhoff (1997) hat elem(ire csokkentette a tizenot elem( OCQkérddivet. Azért javasolta
ezt a kurtitott valtozatot, mert gy érezte, hogy vannak olyan elemek, amelyek nem
fekszenek egyértelmien egyik, altala azonositott faktoron sem. A harom dimenzio,

amelyet feltart, egybevag az eredeti szerzok harom dimenzidjaval.

¢ value commitment
” commitment to stay



2.2.2.3 A szervezeti elkételezettség mint a motivdcion tuli befolydsolé erd

Scholl (1981) hivta fel a figyelmet arra, hogy tisztazni kell az elkotelezettség fogalmanak a
viszonyat a motivacié cserealap( elvaraselméletével (Vroom 1964) és méltanyossagelméletével
(Adams 1965). Ha ugyanis az elkotelezettségre gy tekintiink, mint olyan magatartasi
szandékokra, amelyek a szervezettel fennall6 pozitiv cserekapcsolatbol szarmaznak vagy a
jovobeli jutalmakkal kapcsolatos elvarasokbol, akkor érdemben nem Iépiink tal az elvaraselmélet
vagy méltanyossagelmélet megallapitasain és kovetkeztetésein.

A fogalmi elkiilonités érdekében Scholl Ggy definidlta az elkotelezettséget, mint ,egy stabilizald
er6, amely hozzijarul a  magatartds  iranyanak  megtartdsahoz, amikor a
méltanyossagelméleti/elvaraselméleti szempontok nincsenek kielégitve és nem mikodnek.”
Négy olyan mechanizmust azonositott, amelyek a fenti mddon meghatarozott elkotelezettség
hatterében allhatnak, ezaltal novelve a szervezetben maradas valoszintségét. Ezek az egyén
részérél a szervezet iranyaba tett befektetések (veszitenivald), a reciprocitas (a szervezettel
szemben fennall6, észlelt konkrét vagy elvont tartozas mértéke), az alternativak hianya (pl.
szervezetspecifikus tudas révén) és az azonosulas. Scholl egy 2x2-es matrixon szemlélteti a
motivacidelméletek és az elkotelezettség izeneteinek kiilonbségét.

3. tablazat - A motivacidelméletek és az elkotelezettség kapcsolata

Elkotelezettség
alacsony magas
Elvaraselméleti alacsony 1 2
szempontok
kielégitettsége magas 3 4

Scholl szerint magas fluktuaciéra az 1-es siknegyedben levd munkavallalok esetében kell
szamitani. A 2-es és a 3-as siknegyed esetében a fluktuacié kb. azonos, és kisebb az 1-es cellaénal.
A 2-es cellaba sorolt munkavallalok azért maradnak a szervezet kotelékében, mert magas az
elkotelezettségiik, tehat nagy szervezetspecifikus befektetéseket tettek, és/vagy gy érzik, hogy
tartoznak a szervezetnek, és/vagy nincsenek relevans alternativaik és/vagy erés az azonosulasuk. A
3-as cella munkavallal6i az elvaraselmélet és méltanyossagelmélet szempontjainak teljesiilése
miatt maradnak. Erdekes, hogy Scholl érvelése szerint a 4-es cellaban levé munkavallalok
esetében sem kisebb a fluktuacio, mint a 2-es vagy 3-as siknegyed esetében, ugyanis a cserealap(
motivacidelméleti szempontok kielégitettsége esetén nem merengenek az egyének az
elkotelezettségiik hatterében levd négy tényezén, az a dimenzié tehat nem relevans, azt
dominalja a masik.



2.2.3 Atobbdimenzids elméletek idoszaka

2.2.3.1 A szervezeti elkételezettség mint mordlis, kalkulativ és elidegenito kapcsolodds

Az egyének szervezethez valé kapcsolédasaval behatoan foglalkozott Etzioni (1961) is. Az 6
munkaja alapjan alkotta meg Penley és Gould (1988) az elkotelezettség harom elem( modelljét.
Eszerint az elkotelezettség harom dimenzidja azonosithaté: a moralis, a kalkulativ és az
elidegenit6. A moralis elkotelezettség a szervezeti célok elfogadottsagan, az azokkal valo
azonosulason alapszik. A kalkulativ elkotelezettség hatterében pedig az all, hogy a munkavallal6 a
hozzajaruldsainak megfeleld ellentételezést kap a szervezettdl. Az elidegenitd elkotelezettség
akkor jelenik meg, ha az egyén mar nem kapja meg a szervezettdl az eréfeszitéseinek megfelel6
ellentételezést, am mégis marad. Ennek oka kiils6é kortilményekben keresendd: nincsen alternativ
elhelyezkedési lehetdsége, jelentds anyagi veszteség érné a kilépés esetén stb.

Penley és Gould (1988) modellje Etzioni alapjan egyetlen elkdtelezettség-modellbe probalja
integralni az érzelmi és az eszkozelvli elkotelezettséget. A szerzOparos a kalkulativ
ugyanis a logika cserealapl. A munkavallal6 ad valamit a szervezetnek, amiért ellentételezést kap.
A moralis és az elidegenit6 elkotelezettség ezzel szemben az elkdtelezettség érzelmi tipusahoz
kapcsolhatd. A szerzéparos szerint a moralis és az elidegenitd elkotelezettség viszonya hasonlé,
mint Herzberg (1987) tézisei szerint a munkahelyi elégedettségé és elégedetlenségé. Vagyis nem
egy dimenzio két végpontjai, hanem a moralis elkotelezettség ellentéte nem az elidegenit6
elkotelezettség, hanem a moralis elkotelezettség hianya, mig az elidegenitd elkotelezettség
hianya nem a moralis elkételezettség, hanem az elidegenitd elkotelezettség hianya.

Ami a kovetkezményeket illeti, a szerzOparos vizsgalatai alapjan a moralis elkotelezettség a
munkaba valoé bevonddassal és a szervezeti tagsag fenntartasaval mutatott szignifikansan pozitiv
korrelaciot, a kalkulativ elkotelezettség a behizelgé magatartasok két tipusaval, mig az
elidegenitd elkotelezettség a karrier feletti kontrol észlelt elveszitésével.

2.2.3.2 A szervezeti elkotelezettség mint maradds és teljesitmény

A Mayer-Schoorman szerzéparos is tobbdimenzios fogalomként tekintett az elkotelezettségre
(Mayer és Schoorman, Predicting participation and production outcomes through a two-
dimensional model of organizational commitment 1992). Elméletiik megalkotasakor
visszanydltak March és Simon (1958) téziseiig, erre alapozva irtdk le az elkotelezettség két
dimenzidjaként a szervezetnél maradas és a szervezet érdekében torténd cselekvés iranti
elkotelezettséget. A részvételre, a szervezeti tagsag fenntartasara iranyul6 elkotelezettséget
folytonossagi elkotelezettségnek nevezték el, mig a szervezet érdekében torténd erdfeszitések
megtételére iranyulo elkotelezettséget értékelkotelezettségnek hivtak. Ugyanakkor felhivtak a
figyelmet, hogy ezek nem teljesen elkiiloniil6 dimenzidk, de hasznos lehet kiilon kezelni 6ket.

A folytonossagi elkotelezettségnek és az értékelkotelezettségnek az elkiilonitése melletti f6 érviik
az, hogy a kutatas eredményei alapjan eltéré el6zmények és kdvetkezmények tarsulnak egyiknek
vagy masiknak a magas értékéhez.

Az el6zmények terén a szervezetnél eltoltott id6, a nyugdij-hozzajarulas, a képzettség és a
munkavallalé kora szignifikans dsszefliggést mutatott a folytonossagi elkotelezettséggel, mig az



észlelt participacio, az észlelt presztizs, a munkahelyi bevonodas és a szerepkétértelm(iség mind
szignifikansan korrelalt az értékelkotelezettséggel. (Mayer és Schoorman 1998)

Ami a kovetkezményeket illeti, az értékelkotelezettség szorosabb kapcsolatban van a
folytonossagi elkotelezettségnél a szervezet érdekében tett 6nkéntes magatartasokkal (OCB-vel),
a munkahelyi elégedettséggel és a munkahelyi teljesitménnyel, mig a folytonossagi
elkotelezettség a kilépéssel mutatott erds osszefliggést. A hianyzasok gyakorisaga és a
szervezetnél maradasi szandék erdssége nem kiilonbozott sem akkor, ha az egyik tipusa
elkotelezettség, sem akkor, ha a masik tipusa elkdtelezettség kapott magas értéket.

Erdekesség, hogy a szerzéparos ramutatott: a munkahelyi hidnyzas és a folytonossagi
elkotelezettség kozotti kapcsolat erésségét a hianyzasok eltlirésével kapcsolatos munkahelyi
szabalyozas szigorGsaga is befolyasolja. Minél kevésbé elnéz6 a vallalati kultGra a hianyzasokat
illetéen, annal erésebb a negativ korrelacié a folytonossagi elkotelezettség és a hianyzasok
kozott. Ennek oka, hogy az erds folytonossagi elkotelezettség erds kényszert jelent a vallalatnal
maradasra, igy az egyén nem engedheti meg maganak, hogy a szigor( vallalati hozzaallas melletti
hianyzassal veszélybe sodorja a munkahelyét. (Mayer és Schoorman 1992)

2.2.3.3 Ertékelkételezettség® és maraddsi elkételezettség’

Mint arrél mar korabban sz6 volt, a Porter és munkatarsai altal kidolgozott elméleti keret és az ez
alapjan kifejlesztett kérddiv (Organizational Commitment Questionnaire, OCQ) hamar nagy
népszerliségre tett szert. Szamos kutatas soran hasznaltak ezt az adatfelvételi eszkozt, és igen
érdekes eredmények sziilettek. Tobb, egymastdl fliggetlen kutatas soran Ggy talaltak, hogy az
OCQ kérdései tobb faktorra illeszkednek. Ez volt az alapja annak, hogy az elkdtelezettségrol mint
tobbdimenziés fogalomrél kezd6djon meg a gondolkodas. Az egyik Gttord cikket Angle és Perry
(1981) publikalta, akik kiterjedt adatfelvételt kovetéen két dimenziét tudtak kimutatni az OCQ
elemzése soran. Ezeket Ok értékelkotelezettségnek és maradasi elkotelezettségnek nevezték el.
El6bbi azt ragadja meg, hogy a szervezeti tagok mennyire hajlandbdak a szervezet céljait elfogadni,
utobbi pedig arra utal, hogy mennyire erételjesen szeretnék fenntartani a szervezeti tagsagukat.

A kutatas azt igazolta, hogy a maradasi elkotelezettség - nevébdl is adoddan - igen erds negativ
kapcsolatban van a kilépési szandékkal. Ugyanakkor - és itt valik fontossa az elkotelezettség két
dimenzi6janak megkiilonboztetése - az, hogy valaki a szervezet kotelékében szeretne maradni,
még nem okvetlendl jelenti, hogy hajlandd keményen is dolgozni a szervezeti célok elérése
érdekében. A munkavégzés mindségének egyik fontos paramétere, a késések gyakorisaga és
mértéke - a varakozasoknak megfelel6en - az értékelkotelezettséggel mutatott felettébb erds
kapcsolatot. A fé tanulsag, hogy nem lehet egyértelm( és egyszerl kapcsolatot feltételezni a
szervezeti tagok elkotelezettsége és a szervezeti eredményesség kozott, az elkotelezettségnek a
mélyére kell nézni, ha pontos kovetkezményekre szeretnénk jutni.

8 value commitment
® commitment to stay



2.2.3.4 A szervezeti elkételezettséqg mint érzelem, kalkuldcié és norma - a Harom
Komponens Modell (TCM)

Meyer és Allen (1991) egy olyan modellt alakitott ki, amely - alltasuk szerint - segitséget nydjt a
szervezeti elkotelezettséggel kapcsolatos korabbi kutatdsi eredmények interpretalasaban és
integralasaban, ezaltal a jovébeli kutatasok alapmodelljéiil szolgalhat. A modell kozkelet(i neve
Three-Component Model of Organizational Commitment (TCM). Mivel az elmlt két évtizedben
ez az elméleti keret valt az egyik legnépszer(ibbé, ezért az eddigi elméleteknél részletesebben
mutatom be az alabbiakban.

A TCM tallép az elkotelezettség attit(id és magatartasi oldalanak elktlonitésén, mindkettot
beledolgozza az elméleti keretbe. A TCM kulcsfogalma a pszicholégiai allapot, vagyis azok az
érzések és hiedelmek, amelyek az egyénnek a szervezettel val6 viszonyara vonatkoznak. A modell
harmas tagolasa harom kiilénb6z6 pszichologiai allapot alapjan valik szét egymastol - ezek
képezik a modell harom pillérét: a szervezethez val6 érzelmi kotédés, a szervezet elhagyasaval
jaro észlelt koltségek és a kotelességérzet a szervezeti tagsag fenntartasa irant. Azért éppen ez a
harom dimenzi6 jelenik meg a modellben, mert a szakirodalmat attekintve Meyer és Allen arra a
kovetkeztetésre jutott, hogy az elkotelezettség sokrétl és szerteagazo definicidi jellemzden ezen
harom kézponti téma koré tomorilnek.

A szervezethez vald érzelmi kotddésre iranyulod definiciok egyik legnépszer(ibbike Porter és
munkatarsaihoz kotédik, mint azt dolgozatomban korabban mar bemutattam. Ennek mérésére
szolgal az OCQ-kérddiv, amely azt tarja fel, hogy az egyén mennyire hajland6 eréfeszitést tenni a
szervezetért, mennyire fogadija el annak értékeit és céljait és mennyire erésen vagyik a szervezeti
tagsag fenntartasara. Az elkotelezettség fogalmanak egyik labat a korabbi kutatasok ezen vonala
képezi a TCM-ben.

A masik pillért az észlelt koltségekkel foglalkozo elkotelezettségkutatasok jelentik. Az eléfutara
ennek Becker, és mint azt korabban targyaltuk, szamos kutatas indult el ebbe az iranyba a
késébbiekben. Meyer és Allen Becker elméletét az elkotelezettség attitlid-megkozelitései kozé
sorolja, ellentétben Mowday et al.-lal. Ezt arra alapozzak, hogy Becker kiemeli a veszitenivalo
felismerésének, tudatosulasanak fontossagat. Az igy létrejové pszicholdgiai allapotot a kdrnyezeti
tényezék befolyasoljak (pl. a veszitenivald maga), és ennek lesz magatartasi kovetkezménye (pl. a
szervezet kotelékében maradas). Marpedig ez az elkotelezettség attit(id-megkozelitésének
logikaja.

A harmadik oszlop a kotelesség alapl elkotelezettség. A szakirodalomban ennek is akadtak
megalapoz6i, a megkozelités 1ényege pedig az a moralis kotelesség, amelyet az egyén érez, hogy
a szervezet tagja maradjon.

A fenti harom iranyzatot a szerzOparos sorrendben érzelmi, folytonossagi és normativ
elkotelezettségnek nevezte el. Ezeket azonban nem az elkdtelezettség kiilonb6z6 tipusainak,
hanem az elkotelezettség komponenseinek, Osszetevdinek tartjak. Ez azért fontos, mert
rairanyitja a figyelmet arra, hogy e harom komponens egyszerre, szimultan modon jelenik meg az
egyéneknél, egyesek dominansabbak, masok kevésbé.



Mindharom 0&sszetevében kozos, hogy Ggy tekintenek az elkotelezettségre, mint egy
pszichologiai allapotra, amely az egyén szervezettel valé kapcsolatat jellemzi, és
kovetkezménnyel jar arra nézve, hogy az egyén a szervezeti tagsaganak fenntartasa vagy
megsziintetése mellett dont.

Ugyanakkor - mint azt Meyer és Allen kiemeli - ezeknek a pszichologiai allapotoknak eltéré a
természete. Az érzelmi elkotelezettség hatterében érzelmi kotédés all, a szervezettel vald
azonosulas és bevonddas. Az egyén azért tagja a szervezetnek, mert tagja akar lenni. A
folytonossagi elkotelezettség a szervezet elhagyasa koltségeinek a felismerésével fligg dssze. Az
egyén azért tagja a szervezetnek, mert igy hozta a szlikség. A normativ elkotelezettség alapja az a
moralis kotelességérzet, hogy a szervezeti tagsag fenntartasara iranyul. Az egyén azért marad a
szervezetnél, mert ezt erkolcsi kotelességének érzi.

Természetesen a harom komponens kapcsan alapvet6 elvaras, hogy kilonb6zé el6zményeik és
kilonb6zo kovetkezményeik legyenek. Ellenkezd esetben a harmas tagolasnak sok hozzaadott
értéke nem lenne. Ugyanakkor fontos kérdés feltarni azt is, hogy miként alakul ezeknek a
komponenseknek az egyiittes hatasa bizonyos kovetkezmények vonatkozasaban.

Meyer, Stanley, Herscovitch és Topolnytsky (2002) metaelemzést végzett, hogy feltarjak az
elkotelezettség komponenseinek elézményeit és kovetkezményeit.

A kovetkezményeket illetéen az egyik legrelevansabb kimenet a fluktuacié. Minthogy
elkotelezettségrél van szo, alapvet6 elvaras, hogy mindharom komponens forditott irdanyban
legyen kapcsolatban a fluktuaciéval, azaz ndvekedésiik a fluktuacié csdkkenésével jarjon egyiitt.
Ezen kiviil azonban vannak tovabbi munkahely-relevans kovetkezmények: jelenlét, teljesitmény,
szervezet érdekében tett onkéntes magatartas (Organizational Citizenship Behavior, OCB). A
legerésebben az érzelmi elkotelezettség, majd a normativ és a folytonossagi elkotelezettség
kapcsolodik ezekhez, ez utdbbi statisztikai értelemben nem szignifikansan. Lényeges, nem
szorosan a szervezethez kotédo kovetkezmény a munkavallalok egészségi allapota és jolléte. A
kapcsolat nem egyértelm(i ebben az esetben, egyes kutatasok szerint az érzelmi elkdtelezettség
képes mérsékelni a munkahelyi stresszorok egészségre gyakorolt hatasat, masok szerint éppen az
elkotelezett alkalmazottak élik meg még rosszabbul azokat a munkahelyi szituacidkat, amelyek
szamukra stresszt okoznak.

Ami az elézményeket illeti, az érzelmi, a folytonossagi és a normativ elkotelezettségnek
kilonb6z6 elézményeit tarta fel a szerz6paros. Az érzelmi elkotelezettség hatterében az egyéni
személyiség és az egyén munkatapasztalatai allnak. A folytonossagi elkotelezettséget is
befolyasolja az egyén személyisége, emellett az egyénnek a szervezet iranyaba tett
befektetéseinek nagysaga, illetve az alternativ elhelyezkedési lehet6ségek hianya jarulnak hozza
ezen komponens megjelenéséhez. A normativ elkotelezettség kialakulasaban a személyiségen tal
a szocializacios tapasztalatok és a szervezetnek az egyén iranyaba tett befektetéseinek nagysaga
jatszik szerepet.

Vannak olyan tényez6k, amelyek nem sorolhatoak egyértelmlien sem az el6zmények, sem a
kovetkezmények kozé, ugyanis bar a korrelacio ténye bizonyitott, az elkdtelezettséggel valo ok-
okozati irany kérdéses. Mindenesetre ezek jol elkiilonithetd fogalmak a szervezettel valo érzelmi



elkotelezettségtdl. Ezek a munkahelyi elégedettség, a munkahelyi bevonodas'® és a foglalkozasi
elkotelezettség.

Somers (1995) vizsgalta a Meyer-Allen-féle harom elem( modell kapcsolatat a kilépési
szandékkal, a fluktuacioval és a hianyzassal. Ugy taldlta, hogy az érzelmi elkédtelezettséggel
talalhato a leger6sebb osszefiiggés, s6t ez volt az egyetlen komponens, amely kapcsolatot
mutatott a fluktuacioval és a hianyzassal. A normativ elkotelezettség csak a kilépési szandékra
volt hatassal, a folytonossagi elkotelezettségnek pedig egyetlen kozvetlen hatasat sem sikertilt
kimutatni. Viszont kozvetett hatasat igen: az érzelmi elkotelezettségnek mérsékelte a
hianyzasokra és a maradasi szandékra gyakorolt hatasat.

Meyer és Allen harom kérdésblokkot alkotott, egyenként 8-8 kérdéssel. Ez a harom kérdéscsoport
az érzelmi (Affective Commitment Scale, ACS), a folytonossagi (Continuance Commitment Scale,
CCS) és a normativ elkotelezettség (Normative Commitment Scale, NCS) mérésére szolgalt.

A CCS Becker (1960) logikajan alapszik, és ezzel is fligg 0ssze. Azonban ennek az alaposabb
tanulmanyozasa is szolgalt meglepetésekkel. McGee és Ford (1987) faktoranalizissel vizsgalta
meg a kérddivet, és két, jol értelmezhetd (és egy, rosszul értelmezhetd'") faktort talalt. Az egyik
faktorra azok a kérdések dltek, amelyek a szervezet elhagyasaval kapcsolatban észlelt egyéni
veszteségekre utalnak (CC:HiSac), a masikra az alternativak hianyara utalé kérdések (CC:LoAlt).
Vagyis két f6 oka lehet annak, hogy a folytonossagi elkotelezettség magas: az egyik - és ez mutat
tobb parhuzamot Becker modelljével - ha az egyénnek tal sok mindenrdél kellene lemondania a
szervezet elhagyasaval. A masik pedig az az eset, amikor az egyénnek nincs mas lehetOsége,
kénytelen tovabbra is a szervezet kdtelékében maradni, mas alternativa hianyaban.

A késbbbi elemzések arra mutattak ra, hogy a két faktor valoban elkiiloniil egymastol. igy példaul
Meyer et al (2002) egy metaanalizist végeztek, ahol Ggy talaltak, hogy a CC:HiSac skala er6sebb
negativ korrelaciot mutat a kilépési szandékkal, mint a CC:LoAlt. igy - mint azt Allen és Meyer
(1990) javasolta, talan érdemesebb az alternativak hianyat a folytonossagi elkotelezettség
elézményének tekinteni, semmint a fogalom részének.

Powell-Meyer (2004) arra hivta fel a figyelmet, hogy a folytonossagi elkotelezettség nem ugyanaz,
mint a szervezetnél maradasi szandék. Ennek oka, hogy még a folytonossagi elkotelezettség
alacsony szintje mellett is valaki erételjesen szandékozhat a szervezetnél maradni - akkor, ha az
érzelmi vagy a normativ elkotelezettsége magas. Powell-Meyer (2004) igyekezett alaposan a
végére jarni a veszitenivalok, a szervezeti elkotelezettség harom komponense és a kilépési
szandék kozotti kapcsolatnak. Nagyszabasa kérddives vizsgalatuk igen erésen alatamasztotta
Becker téziseit. Hét veszitenivalo-kategoriat kiilonitettek el: Becker 6t kategoriaja, és a kielégito
feltételek, a megfeleld alternativak hianya. Mind a hét veszitenivalo-kategoria szignifikans
korrelaciot mutatott a CC:HiSac skalaval, és az is kiderilt, hogy a kilépési szandék és a
veszitenivalok kdzotti kapcsolatnak a mediator valtozoja az elkotelezettség.

%)0b Involvement

! a kérdoiv 9. és 12. elemei alkottak, a szerz6k altal értelmezhetetlen médon. Ami bizonyos, hogy ez volt a CSS két, forditva kodolt
kérdése. Ez Magazine és szerz6tarsai kutatasanak (1996) fényében nyerte el jelentéségét.



Karim és Noor (2006) az ACS és a CCS megfelel6 elkiiloniilését vizsgalta malaj konyvtarosok
korében. Ugy talalta, hogy a két skala valéban megfeleléen elkiiloniil, emellett mind a
hasonl6sagi érvényességi, mind a kiilonboz6ségi érvényességi, mind a megbizhatosagi
szempontok teljesilnek.

Dunham, Grube, & Castaneda (1994) kilenc kiilonb6z6 vizsgalatot is végzett, amelyek adatainak
elemzése soran a TCM altal definidlt harom komponens elkilondlt, és kimutathato volt a
folytonossagi elkotelezettség két dimenzidja (kevés alternativa, magas aldozathozatal) is.
Ugyanakkor az NCS 18. és 24. kérdésének a tartalmi érvényességével problémak adodtak, ezek
ugyanis altalanos h(séggel, lojalitdssal kapcsolatos normakra vonatkoznak, semmint a
szervezetnél maradas moralis kotelességérzetére. Gyengének is bizonyult ezeknek a kérdéseknek
a hozzajarulasa a modellhez.

Hackett, Bycio és Hausdorf (1994) a TCM szerkezeti érvényességét vizsgalta. NOvérekbol és
autobuszsoférokbdl allo mintajuk alapjan a harom komponens elkiloniilt, és jellemzéen az
el6zmények és kovetkezmények eltérd csoportjaval volt kapcsolatban.

Cohen (1996) is Ggy talalta, hogy a harom faktor kell6képpen elkiiloniil, j6 tehat a kiilonbozdségi
érvényessége a harom komponensnek, és ezek a komponensek - kilon-kiilon és egyiitt is -
megfeleléen eltérnek mas, hasonlé fogalmaktol (pl. munkahelyi bevon6das, munkaba vald
bevonddas, protestans munkaetika), igy a TCM-nek maganak is jo a kiilonbodzdségi érvényessége.
Emellett amikor a szervezeti elkotelezettséget a TCM-mel mérték, az jobb illeszkedést mutatott a
modellekbe, mint amikor - 6sszehasonlitasképpen - az OCQ-val.

2.2.3.5 A TCM kritikdi és tovabbgondoldsai

Napjainkban a TCM szamit a szervezeti elkotelezettséggel kapcsolatos kutatasok dominans
elméleti modelljének. (Solinger, van Olffen és Roe 2008). Ennek okai az el6nyos tulajdonsagaiban
keresendbek: a harom dimenzi6 kiilonbozdségi érvényessége elfogadhatd, akarcsak a harom
dimenziés megkozelités tartalmi érvényessége. Az alkalmazott skalak megbizhatbésaga is
megfelel. (Cohen 2007)

Ugyanakkor szamos — tartalmi, mérési és gyakorlati - kritika is megfogalmazddott:

¢ Vandenberg és Self (1993) arra hivtak fel a figyelmet, hogy az érzelmi elkotelezettség és a
folytonossagi elkotelezettség mérésére hasznalt kérdések értelmezésével problémai
lehetnek a szervezetbe frissen belépé munkatarsaknak. Ezért a kérddivet csak kell6
elévigyazatossaggal szabad haszndlni a nem régdta a szervezet kotelékében levd
személyeknél.

e Magazine és kutatotarsai (1996) gy talaltak, hogy az ACS és a CCS bizonyos elemei (4, 5,
6,8, 9, 12. elemek a teljes kérdbivben) a forditott kddolasuk miatt problémasak: kiilon
faktorra Glnek (reverse-scoring method factor). Ez csokkentheti a megbizhatosagot és az
érvényességet.

e Ko és munkatarsai (1997) Dél-Koreaban két mintat is megvizsgaltak, és azt talaltak, hogy
a folytonossagi elkotelezettséget mérd kérdések megbizhatosaga alacsony volt, akarcsak



az érzelmi és a normativ elkotelezettség kiilonbdzoségi érvényessége. Elébbire azt a
magyarazatot adtak, hogy a TCM logikajaval ellentétben a folytonossagi elkotelezettség
nem attit(id, hanem magatartasi kérdés. Az utobbi mogott pedig azt feltételezték, hogy a
két komponens elméleti atfedése all.

Egy altalanosabb problémara is ramutattak, miszerint ,Meyer és Allen nem adott preciz
elkotelezettség-definiciot amely ravilagitana, hogy mi is fogja egybe az érzelmi, a folytonossagi
és a normativ komponenst. Egyszerlien csak kijelentették, hogy e hdrom komponensben az a
kozos, hogy mindegyik egy-egy ,pszicholégiai dllapot”, amely az egyént a szervezethez kéti. Am
az nem vilagos, hogy mit is értenek pszicholégiai dllapot alatt.” (Ko, Price és Mueller 1997,
970)

Nem kis részben e kritikak hatdsara a TCM folytonossagi elkotelezettséget mérd kérdései
(is) tovabbfejlesztésre keriiltek. Meyer-Allen (1997) mindharom komponenst érintd
maodositasai soran elkilonitette a két dimenziojat a folytonossagi komponensnek (kevés
alternativ elhelyezkedési lehetdség, nagy észlelt személyes aldozat), Culpepper (2000) a
4 (ACS), 9, 12 (CCS), 18 és 24. (NCS) kérdés elhagyasat javasolta, Powell-Meyer (2004)
pedig teljesen at is dolgozta: kilenc kérdésessé bovitették, amelybdl harom méri a kevés
alternativ elhelyezkedési lehetéséget jelenté dimenziot, mig hat méri a magas
aldozathozatali dimenziot. .

Solinger, van Olffen és Roe (2008) a TCM alapkoncepciéjat vették kritika ala. Allaspontjuk
szerint a TCM nem fogadhat6 el a szervezeti elkotelezettség atfogd modelljének, - tobbek
kozott azért - mert nem teljestil a modell azon alapveté feltételezése, hogy mindharom
elkotelezettség-komponens a szervezet iranti attit(idot testesitene meg.

Az érzelmi elkotelezettség ugyanis valdban a szervezet iranti attit(id, am a folytonossagi
és a normativ elkotelezettség nem bizonyos célpontok, hanem bizonyos viselkedések (ti.
a szervezetnél maradas vagy annak elhagyasa) iranti attit(idoket jelenitenek meg, amelyek
az egyén altal vélelmezett kovetkezményeken alapulnak. Vagyis az érzelmi, a
folytonossagi és a normativ elkotelezettség alapvetéen eltérdé természet( attitidoket
jelenitenek meg, ugyanis ezeknek mas és mas a targya.

Marpedig a célpont iranti attitidoket és a magatartas iranti attitidoket nem szabad
6sszemosni. A problémat a szerz6k az alabbi példaval vilagitiak meg: a TCM alapjan a
munkavallaléknak a szervezet altal gyartott termékekkel kapcsolatos mindségi aggalyait a
normativ elkotelezetségbdl vezethetjiik le. Ekkor viszont a mindségi aggalyt a
szervezetnél maradasi szandékkal magyaraztuk. Vagyis az ‘A’ magatartast (a mindségi
kifogasok szova tételét) a 'B’ magatartas (a szervezetnél maradas) iranti normativ
nyomassal indokoltuk. Természetesen alacsony lesz a korrelacio. Akkor lenne magasabb,
ha a mindségi aggalyok kifejtését a mindségjavitd intézkedések megtétele iranti
attitGiddel hoznank kapcsolatba. A szerzék alternativ modellt javasolnak, amelynek
kidolgozasakor az elkotelezettségre mint attitlidre tekintenek, de tisztazzak a bizonyos
célpontok szempontjabol értelmezett és a magatartasokra vonatkoz6 attit(idok



viszonyat. Ennek érdekében visszanyiltak az Eagly-Chaiken attit(id-magatartas
modelljéhez. B6vebben irok errél a Hiba! A hivatkozasi forras nem talalhaté. fejezetben.

2.2.3.5.1 A motivaciéos TCM

Az elkotelezettség sokféle definicidja sokféleképpen ragadja meg azt, hogy mihez kapcsolodik az
elkotelezettség, mi a targya. A TCM egyértelmien a szervezetet teszi meg az elkotelezettség
targyanak. Az ezzel kapcsolatos ellentmondasok arra sarkalltak a kutatokat, hogy tagitsanak ezen
az értelmezésen. Igy sziiletett az alabbi definicio:

,Az elkotelezettség egy olyan erd, amely az egyént egy vagy tobb cél(pont) szempontjabol
relevans cselekvéssorozathoz koti.” (Meyer & Herscovitsch, Commitment in the workplace:
Toward a general model, 2001)

A kérdés innentdl az, hogy mik is lehetnek ilyen célok, célpontok, egyaltalan, hogy az egyén egy
cselekvés irant vagy egy entitas irant kotelezédik el. A valasz megadasa érdekében Meyer és
Herscovitsch (2001) kidolgozta a fokuszmagatartas'*-jarulékos magatartas' fogalompart. Ennek
a megértéséhez mélyebben at kell tekintentink a szerzéparos gondolatmenetét.

A kiindulopont, hogy az egyének elkotelez6dhetnek cselekvések (pl. a szervezeti célok elérése
érdekében tett erdfeszitések) és entitasok (pl. szervezetek, szovetségek, hivatasok) irant
egyarant. Eppen ezért definilta Meyer és kutatocsoportja gy az elkotelezettség fogalmat, hogy
egy entitas kapcsan relevans cselekvéssorozat. Amikor az elkotelezettséget egy entitas kapcsan
értelmezik, a vonatkozo cselekedetet vagy expliciten ki is mondjak, vagy odaértik. Ugyanigy,
amikor egy cselekvés iranti elkotelezettségrél van sz, altaldban vagy megnevezik, vagy
félreérthetetleniil odaértik, hogy milyen entitds vonatkozasaban relevans. Igy a szerzéparos
érvelése szerint mind az entitdsra mind a cselekedetekre figyelmet kell forditani, sot, az
elkotelezettség kovetkezményeinek megértése szempontjabél az a kivanatos, ha mindkett6
meghatarozasra kertdil.

Amikor egy entitashoz vald elkotelezettségrél beszéliink, célszeri megnevezni a relevans
magatartast is, igy Iényegesen pontosabban lehet kovetkeztetni az elkdtelezettség
kovetkezményére, mint ha ezt elmulasztanank megtenni. Pl. a szervezethez val6 elkotelezettség
esetében ilyen relevans magtartds lehet a szervezeti célok elérése. Amikor pedig egy
magatartashoz val6 elkotelezettséget vizsgalunk, sokkal jobban tudunk elérejelezni, ha ismerjiik
az elkotelezettség targyat. A szerzok példajaban a magas szinvonal( (igyfélszolgalati
munkavégzés mint magatartas szerepel. Nagyon nem mindegy, hogy emogott az egyén szamara
a vevoi elégedettséghez vagy a szervezeti profithoz val6 elkotelezettség all. EIGbbi esetében az
adott munkatars akar a szervezeti érdekekkel is szembemehet (pl. a konkurens cég termékeit
ajanlja, ha agy itéli meg, hogy az ligyfélnek az a legjobb), masik esetben a rovid tava profitcél
ronthatja az tigyfelek visszatérési aranyat.

Ebbdl fakadbéan az elkotelezettséget Ggy definialia Meyer és Herscovitch, mint egy olyan
pszichologiai allapot, amelynek tobb megjelenési formaja lehet és amely az egyént egy
meghatarozott cél(pont) szempontjabol relevans cselekedetsorozathoz koti. (E definicio alapjan

2 focal behavior
B discretionary behavior



nevezik tobben a TCM motivaciéelméleti interpretacidjanak a TCM ezen tovabbfejlesztését.
(Solinger, van Olffen és Roe 2008) ).

Ezek a magatartasok elkilonithetéek aszerint, hogy (n. fokuszmagatartasok vagy jarulékos
magatartasok.

A fokuszmagatartas az a cselekvés, amely az egyén elkotelezettségébdl fakad, amelyhez 6t az
elkotelezettsége koti (pl. a szervezeti elkotelezettség esetén a szervezet kotelékében maradas).
Mindig bizonyos cél(pont)ra vonatkozik, amely lehet egy entitas (pl. szervezet), egy elvont
koncepcio (pl. szabalyzat) vagy egy cselekvéssorozat eredménye (pl. célelérés). Jarulékos
magatartas pedig az, amelyet az egyén maga dont el, hogy megtesz-e vagy sem - ez az § szuverén
dontésén malik. Ezek a fokuszmagatartason felili, plusz cselekvések, amelyeknek a megtétele az
elkotelezettség targyanak szempontjabol kedvezdek, de jellemzéen nem tenne senki
szemrehanyast az egyénnek, ha ezeket a cselekvéseket nem tette volna meg. llyenre j6 példa az
OCB. A megkiilonboztetés értelme, hogy a kétfajta magatartasra eltéréen hatnak az
elkotelezettség komponensei kiilon-kiilon és egylttesen egyarant. Példaul az érzelmi
elkotelezettség a kimenetek (fokuszmagatartasok) szélesebb korével mutat korrelaciot, és ez a
korrelacio jellemzden er6sebb minden kimenet vonatkozasaban, mint a folytonossagi vagy a
normativ elkotelezettség. (Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 2002) Hasonléan az
érzelmi elkotelezettség a jarulékos magatartasok végrehajtasat is valészinlibbé teszi, mint a
masik két elkotelezettség-komponens. Példaul aki érzelmileg kotédik egy szervezeti valtoztatasi
kezdeményezéshez, minden bizonnyal a puszta kotelességénél is tobbet lesz hajland6 megtenni,
hogy mozgasba hozza az otletet, ez kevésbé valoszinli azok esetében, akik kotelességtudatbdl
vagy kényszerbdl allnak ki a kezdeményezés mellett. Ez utébbi két csoport jo eséllyel semmi olyat
nem fog tenni, ami a szliken vett kotelességén talmutat.

Ami az egy(ittes hatasokat illeti, Meyer és Herscovitsch (2001) a kdvetkezd abran szemlélteti az
egyes elkotelezettség-profilok dsszefliggéseit a fokuszmagatartasok és a jarulékos magatartasok
bekovetkezési valdszinliségével:

Magas == okuszmagatartas

= |arulékas
magatartas

Magatartas
valészinGisége

Alacsony
Erzelmi elkotelezettsey Magas Magas Magas Magas Alacs. Alacs. Alacs. Alacs
tiv elkotelezettség Magas Magas Alacs. Alacs. Magas Magas Alacs.  Alacs.
Folytonossagi elkotelezettség Magas Alacs. Magas Alacs. Magas Alacs. Magas Alacs

Elkotelezettség-profilok



3. abra - Az elkotelezettségprofilok hatasa a fokusz- és jarulékos magatartasokra

Az abra alapjan az latszik, hogy mind a fokusz-, mind a jarulékos magatartas valoszintisége akkor a
legnagyobb, ha az érzelmi elkotelezettség 6Gnmagaban all. Ez utan jon a sorban, amikor az érzelmi
elkotelezettséget magas normativ ésfvagy folytonossagi elkotelezettség kiséri. Onmagaban a
normativ elkotelezettség magasabb valészinliséggel jar fokuszmagatartassal, mintha a
folytonossagi elkotelezettség lenne egymagaban. A folytonossagi elkotelezettség ha egyediil
jelenik  meg, az jobban valbészinGsiti a fokuszmagatartdst, mintha  mindegyik
elkotelezettségkomponens alacsony szint(, a jarulékos magatartas esetében viszont nincs ilyen
kiilonbség.

Ezek alapjan a szerzOparos megalkotott egy altalanos elkotelezettség-modellt, amelyet az alabbi
abrajuk szemléltet:

Alapok

- Identitiv-emegledckés
- Ki2os dredhek
- Sremidyes bevenddis

Vagy

JARULEKOS
(Etz_clml)

-
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Alapok ]

- Befelaetisek | Vessaenivalok
- Alternativak hideya

gassaIo

Alapok

- Jutaleak x Visronzis novma

- Neemak internalizilisa
(szocializdcia)

- Pricholdgial seer2ddis

4. abra - A motivaciés TCM alapmodellje

Az abran az latszik, hogy az elkotelezettség egy Osszekotd erd, amely bizonyos cél(pont)
szempontjabol relevans cselekedetekhez koti az egyént. Ezek a cselekedetek lehetnek
fokuszmagatartasok és jarulékos magatartasok. Vegylk észre, hogy ez egy altalanos
elkotelezettség-modell, nem csak a szliken értelmezett szervezeti elkdtelezettségre vonatkozik.
Az elkotelezettség harom komponense kilonithetd el. Ezek harom eltéré pszichologiai
allapotbol fakadnak, amelyeknek eltéré elézményeik vannak. Az érzelmi elkotelezettség
hatterében azok a személyes vagy szituativ valtozok allnak, amelyek megndvelik annak a
valdszinliségét, hogy 1) az egyén belséleg motivalt lesz egy cselekvés irant, 2) felismeri a sajat
értékeivel vald Osszhangot egy entitas vagy egy cselekvéssorozat kapcsan, illetve 3) a sajat
identitasanak a forrasa egy entitashoz val6 kapcsolédasa vagy egy cselekvéssorozat lefolytatasa. A
folytonossagi elkotelezettségnek két forrasa van: az alternativak hianya, illetve az észlelt nagy



veszitenivald. A normativ elkotelezettség el6zményei a szocializacio soran internalizalt normak, a
kapott jutalmak, amelyek az egyénben egyfajta moralis adossagérzetet alakitanak ki, illetve a
pszichologiai szerz6dés. A komponensek kiilon-kiilon és egyiittesen egyarant hatnak mind a
fokuszmagatartasokra, mind a jarulékos magatartasokra.

Empirikus eredmények

Gellatly, Meyer és Luchak (2006) az elkotelezettség harom komponensének a hatasat vizsgalta a
fokuszmagatartasokra és a jarulékos magatartasokra. A fékuszmagatartas - mint a legtdbb, a
Meyer-Allen modellt tesztel6 kutatas esetében - a szervezetnél maradas volt, a jarulékos
magatartas pedig tobbek kozott az OCB.

A kutatok Ggy talaltak, hogy mind a fokuszmagatartas, mind a jarulékos magatartas azoknal a
munkavallaloknal a legerésebb, akiknek az elkotelezettség-profilja tisztan érzelmi dominans,
majd csokkend sorrendben a tisztan normativ, a tisztan folytonossagi és a gyenge
elkotelezettségli profil kovetkezik (ez utobbi ketté esetén a jarulékos magatartas egyforman
alacsony szint(). Vagyis mar egyetlen komponens megléte kdtéeréként tud szolgalni, de érdekes,
hogy a folytonossagi elkotelezettség esetében nem talaltak szignifikans kilonbséget a
fokuszmagatartas vonatkozasaban a gyenge elkotelezettség( profilhoz képest.

A harom elkotelezettség-komponens barmelyikének a kapcsolata a fokuszmagatartassal akkor a
legerésebb, amikor a masik két komponens alacsony értéket kap. Ennek jelent6sége abban all,
hogy amikor tobb komponens egyiitt hatarozza meg az elkotelezettséget, alabecsilhetjiik az
egyes komponensek kiilon-kiilon vett potencialis jelentéségét olyan koriilmények kdzott, amikor
»,Onmagukra maradnak".

Nem igazolédott be azonban az a hipotézis, hogy a tisztan érzelmi dominans profilnak a
fokuszmagatartasra vonatkozo hatasat mérsékli, ha megjelenik mellette a normativ vagy a
folytonossagi elkotelezettség. Eppen ellenkezdleg, ezek novelik a szervezetnél maradasi
hajland6sagot.

A jarulékos magatartasok kapcsan tobbé-kevésbé igazoldédtak Meyer-Herscovitch (2001)
eléfeltevései. Ez a kivétel pedig az volt, hogy Gellatly et al. (2006) Ggy talalta, hogy a tisztan
normativ profil esetében a legnagyobb az egyén hajland6saga, hogy a jarulékos magatartast
véghezvigye, és csak ezt koveti a tisztan érzelmi dominans profil. Errél részletesebben irok a
2.2.4.1 fejezetben.

A varakozasnak megfelel6en gy talaltak, hogy az érzelmi elkotelezettségnek és a jarulékos
magatartasnak a kapcsolata erésebb volt a normativ és a folytonossagi elkotelezettség alacsony
szintje mellett, mint amikor egyik vagy masik magas szinten volt. Ugyanakkor a legmagasabb
akkor volt ez a kapcsolat, amikor mindkett6 egyarant magas értéket kapott. A normativ
elkotelezettség és a jarulékos magatartas kapcsolata akkor volt a legerésebb, amikor az érzelmi és
a folytonossagi elkotelezettség egyarant alacsony értéket kapott. A folytonossagi elkotelezettség
furcsa természete ismét el6bukkant, a jarulékos magatartasra a leginkabb negativ hatassal akkor
volt, amikor az érzelmi elkotelezettség alacsony szintli volt és a normativ pedig magas, nem
pedig akkor, amikor mind az érzelmi, mind a normativ elkotelezettség alacsony.



Osszefoglaldan elmondhat6, hogy az érzelmi elkotelezettség magas szintje a munkavallaloknal
megndveli a szervezetnél maradas val6szinliségét, és azt, hogy az egyén hajlandé lesz a szliken
vett kotelességeinél tobbet tenni. Ez az egyetlen fenti kivételtdl eltekintve a normativ
elkotelezettségre is igaz. A folytonossagi elkotelezettségnek lehet szerepe a megtartasban, de
arra kell szamitani, hogy a tavozas soran elszenvedend6 veszteségek észlelése miatt a szervezet
kotelékében marad6 munkavallalok kevésbé lesznek hajland6ak OCB-re, mint azok, akik nem
ilyen okbol maradnak a szervezetnél.

Ami a szerz6k Gjdonsagértékl megallapitasait illeti jelentds el6relépés, hogy az elkotelezettségi
profilokra mint kontextusra tekintenek, amely azt befolyasolja, hogyan éli meg az egyén az egyes
komponenseket. Vagyis a normativ elkotelezettség atélt jelentésége nem ugyanaz, ha magas
érzelmi elkotelezettség tarsul hozza, mint ha alacsony. Ez a megkozelités szamos, eleddig
nehezen magyarazhat6 eredményt a helyére tesz a normativ és a folytonossagi elkotelezettség
természete kapcsan.

A normativ elkotelezettség az érzelmi elkotelezettség jelenlétében erds kapcsolatot mutatott a
fokuszmagatartassal és a jarulékos magatartassal egyarant. Am amikor az érzelmi komponens
alacsony volt és a folytonossagi magas, ez a kapcsolat gyengén volt csak pozitiv a
fokuszmagatartassal és negativ volt a jarulékos magatartas viszonyaban. Erre azt a magyarazatot
hozzak a szerz6k, hogy a normativ elkotelezettség jelentése mas és mas a két esetben. El6bbi
esetben az egyén hozzaallasa az, hogy , ezt kell tennem, és meg is akarom tenni”, mig utobbi
esetben ,ezt muszaj megtennem, hogy ellassam a kotelességeimet”. Ugyanaz a normativ
kotottség egészen mashogy csapddik le.

Ez a szemlélet a szerzOk szerint megmagyarazza, hogy miért volt a jarulékos magatartas és az
érzelmi elkotelezettség kapcsolata akkor a legerésebb, amikor a normativ és a folytonossagi
elkotelezettség egyarant erds volt. A normativ elkdtelezettségre az érzelmi elkdtelezettségnek
erds kontextualis hatasa van, nagyobb, mint a folytonossagi elkotelezettségnek. Ahogy az érzelmi
elkotelezettség egyre erdsodik, Ggy lesz a kotelességbdl elhivatottsag. Emiatt az érzelmi
elkotelezettség szintjének novekedése megvaltoztatja a normativ elkotelezettség arculatat,
hozzajarulva a jarulékos magatartas valoszintiségének novekedéséhez.

2.2.4 Napjaink Gjabb modelljei

2.2.4.1 Elkételezettségprofil elmélet

A kutatasok egy (j iranyat jelolte ki a gondolat, hogy a harom elkotelezettség-komponens
egyidejlileg eltérd erésséggel lehet jelen a kiilonb6z6 munkavallalok esetén. Ahelyett tehat, hogy
az egyes komponensek el6zményeit és kovetkezményeit vizsgaltak volna, a kutatok figyelme afelé
fordult, hogy hogyan befolyasolnak bizonyos kovetkezményeket az egyes elkotelezettség-
dimenzidk egyitt, és ezzel parhuzamosan milyen jellegzetes elkotelezettségkomponens-
egylttallasok figyelhetéek meg. Meglehetésen kevés kutatds foglalkozik a témaval, harom
publikacio emelhet6 ki.

Somers (2009) Ggy talalta 288 korhazi névér adatait elemezve, hogy 6t elkotelezettség-profil
figyelhetd meg a mintaban: erésen elkotelezett, érzelmi-normativ dominans, folytonossagi-
normativ dominans, folytonossagi dominans és alacsony elkotelezettségl. A kutatd megvizsgalta



a profilok kapcsolatat bizonyos munkahelyi jelenségekkel (kilépési szandék, allaskeresés,
hianyzas, késés, munkahelyi stressz, életteriileteken atnylo stressz). Az adatok elemzése azt
mutatta, hogy a legtobb kedvezé munkahelyi kimenet az érzelmi-normativ profilhoz kdthetd, igy
példaul a kilépési szandék alacsonyabb szintje és a kisebb munkahelyi és atnyl6 stressz. A késést
illetéen nem volt kimutathato kiilonbség a profilok kozt és meglep6 moédon a folytonossagi-
normativ profilban volt a legalacsonyabb a hianyzas.

Wasti (2005) klaszteranalizis segitségével a Meyer és Herscovitsch (2001) altal feltételezett nyolc
profilbdl 6tot talalt meg, illetve feltart egy Gjat, ezeket a kdvetkezOképpen nevezte el: erésen
elkotelezett, alacsony elkotelezettségli, érzelmi dominans, folytonossagi dominans, érzelmi-
normativ dominans és semleges. Wasti a profilok kapcsolatat harom kimenettel 6sszefliggésben
vizsgalta: a kilépési szandék, a munkateljesitmény visszafogasa és a munkahelyi stressz. Ugy
talalta, hogy az alacsony elkotelezettségli profil esetében kell szamitani a harom kimenet
legkevésbé kedvez6 alakulasara. A legkedvezObben az erésen elkotelezett és az érzelmi-normativ
és az érzelmi dominans profil esetében alakul a harom koévetkezmény. Felt(ing, hogy a
folytonossagi elkotelezettség magas szintje nem jar egyiitt a kedvezé munkahelyi kimenetekkel.
Fontos megallapitas emellett, hogy a kedvez6 kimenetek leginkdbb az érzelmi elkotelezettség
magas szintje mellett valésulnak meg, kiilondsen ha a folytonossagi elkotelezettség ekdzben
alacsonyan marad.

Gellatly et al. (2006) hasonl6 eredményekre jutott mas modszertan alkalmazasaval. Ahelyett,
hogy faktorelemzéssel vagy klaszterelemzéssel allitotta volna el6 a profilokat, medidnvagast
alkalmazott vagyis minden egyes kitdltot onkényesen besorolt a nyolc profil valamelyikébe. Az 6
adataibdl is az olvashatd ki, hogy az érzelmi dominans profil van a legerésebb 0sszefliggésben a
munkateljesitmény visszafogasaval és az OCB-vel, ugyanakkor ha ehhez még normativ
elkotelezettség tarsul, akkor a hatas tovabb erésodik a fokuszmagatartas (szervezetnél maradas)
és a jarulékos magatartas (OCB) vonatkozasaban. Ez némileg ellentmond a Meyer-Herscovitsch
(2001) szerzéparos hipotéziseinek (3. abra), akik nem ismerték el az AC ilyen additiv hatasat.

McNally-Irving (2010) is a medianvagas modszerével hivta életre a profilokat, és 6 is a
fokuszmagatartasokkal (kilépési szandék) és a jarulékos magatartasokkal (OCB) val6 sszefliggést
vizsgalta. Az eredmények alapjan agy tinik, hogy a legtobb kedvezé kimenet az AC meglétével
fligg 6ssze: ha dnmagaban all, akkor is kedvezObbek a kimeneti valtozok értékei, mint a tiszta NC
vagy tiszta CC profilnal, ha pedig megjelenik masik komponensen mellett, akkor raerdsité hatasa
van. A CC komponens sajatosan viselkedik: 6nmagaban allva alig mutat eltérést a kimeneti
valtozok tekintetében, mint a teljesen elkotelezetlen profil, és hajlamos az AC kedvez additiv
hatasat csdkkenteni, kiilénésen a jarulékos magatartasok tekintetében. Erdekesen viselkedett az
NC is: a kutatasi eredmények egybevagtak Gellatly et al. (2006) megallapitasaival. Vagyis Gjfent
kirajzolodott az NC két arca: amikor magas AC-vel parosul és nincs jelen a CC, akkor megné a
kivanatos (fokusz- és jarulékos) magatartasok valdszintisége, amikor azonban a CC-vel jelenik
meg és az AC nem dominans, akkor csokken ez a val6szin(iség. Ennek hatterében nem
egyértelm(, hogy mi allhat. A szerzéparos egy lehetséges magyarazata szerint a CC-NC profil
esetben a maradas moralis kotelességérzete inkabb a masoknak val6 megfelelési vaggyal fiigg



0ssze, semmint az egyén bels6 meggy6z6désével, amely az AC-NC profil mogott hizodhat meg
(McNally és Irving 2010).

Markovits, Davis és van Dick (2007) az elkotelezettségprofilok és a munkaval val6 elégedettség
kapcsolatat vizsgalta. Eredményeik alapjan a mindharom elkotelezettség-komponensben magas
értéket felmutaté profilhoz (HC) tarsul a legnagyobb elégedettség a belsé és kiils6 tényezdkkel, a
masodik helyen az AC dominans profil szerepel, a harmadik helyen pedig az AC-NC profil. Ebben
az esetben tehat a CC kevésbé bizonyult ,karos” hatastnak. Viszont ennél a kutatasnal is kidertilt,
hogy a teljesen elkotelezetlen (LC) profil és a CC dominans profil alig kiilonbozik egymastél a
kimeneti valtozora vald hatasaban. Igaz, az eredmények interpretalasakor figyelembe kell venni,
hogy az elégedettség volt a kimeneti valtoz6 nem pedig a fokusz- és jarulékos magatartasok,
illetve mas kulturalis kdzegben tortént ez a felmérés: Gorogorszagban (Markovits, Davis és van
Dick 2007).

2.2.4.2 Idéfiiggé elkitelezettség elmélet

Cohen (2007) négy komponensi elkotelezettség-elméletet alkotott, az elkotelezettséget
kizarolag attitlidnek felfogva. Ez a modell a szerz6 szandéka szerint épit a leggyakoribb
elkotelezettség-elméletekre, és ,,ezek madositasait is beépiti, igy kisérli meg azok elényeit megtartani
és a hatranyaikat minimalizalni”. Ebb6I a torekvésbdl egy négy komponenst definiald elméleti
keret szliletett.

Ez a négy komponens két dimenzi6 mentén rendezhetd. Az egyik tengely az id6vel kapcsolatos:
megkllonbozteti a szervezetbe belépést megel$z0 és az azt kovetd idészakot. A masik dimenzid
az elkotelezettség alapjait ragadja meg: az eszkozelvi (instrumentalis) és a pszichologiai
kotddést. Ez a két tengely jeloli ki a négy komponenst az alabbi abran lathaté médon:

4. tablazat- Az id6fiigg6 elkotelezettség-elmélet elméleti alapja

Az elkotelezettség alapja
ELKOTELEZETTSEG-DIMENZIOK e Pszicholégiai
Eszkozelvii kotédés s
kotédés
L Eszkozelvi Normativ
Szervezetbe belépést . . ) .
L elkotelezettségi elkotelezettségi
megel6zben . L . . ..
hajlando6sag hajlando6sag
Ido
Szervezetbe belépést Eszkozelvii Erzelmi
kovetden elkotelezettség elkotelezettség

Az elkotelezettségi hajlandosdg ,az egyénre jellemzé személyiségjegyek és tapasztalatok dsszessége,
amelyeket az egyének behoznak a szervezetbe, és amelyek dltal nagyobb a valésziniisége, hogy kialakul
egy stabil kotédés a szervezethez” (Mowday, Porter, & Steers, 1982 in: Cohen 2007 old.: 342).
Azért lényeges vele foglalkozni, mert az elkotelezettség definicid szerint csak a szervezetbe



belépést kovetéen alakulhat ki, am az elkotelezettségi hajlandosag igen erésen befolyasolja, hogy
milyen erds és milyen jelleg(i lesz ez az elkotelezettség.

A TCM altal definialt normativ elkotelezettség ebben a modellben mint elkotelezettségi
hajlandésag jelenik meg, tekintettel arra, hogy a TCM-ben is a normativ elkotelezettség
hatterében a csalad, a neveltetés jelenik meg mint fontos el6zmény - ezek pedig nyilvan a
szervezetbe vald belépést megel6zéen torténnek. A TCM a belépés utani szocializacios
folyamatot is mint a normativ elkotelezettség letéteményesét targyalja, am Cohen vitatja a
szervezeti tapasztalatok szerepét ennek a komponensnek a kialakulasaban, ez is azt erdsiti, hogy a
normativ elkotelezettséget mint a szervezetbe val6 belépést megel6z6 id6szak elkotelezettségi
hajlandésagat targyalja. Ez a normativ elkotelezettségi hajlandésag mint az érzelmi
elkotelezettség egyik el6zménye jelenik meg, elméletileg aldtamasztva a TCM-et teszteld
empirikus kutatasokban tapasztalhatd magas korrelaciot az érzelmi és a normativ elkotelezettség
kozott.

Az eszkozelv(i elkotelezettség a TCM folytonossagi elkotelezettségével rokon, am van egy
lényeges eltérése: nem arrol szol, hogy milyen koltségekkel jarna az egyén szamara a szervezet
elhagyasa, hanem arrél, hogy milyen el6nyei vannak a szervezetnél maradasnak. Tranzakcios
logikdja, azt mutatja meg, hogy milyen az egyén észlelése az altala a szervezetnek nydjtott
hozzajarulasa és az azért kapott ellentételezés viszonyardl. Természetesen ez az észlelés
értelmezett a belépést megel6z6en és azt kdvetden is.

A négy komponens el6zményeit és kovetkezményeit szemlélteti az alabbi abra:

|

. Normativ
Személyes elkdtelezettségi
jellemvonasok hajlandasig Erzelmi elkotelezettség
H}.’;“‘;‘:‘;pi (szkdnh‘ﬂ
& koribbi b ror e Magasabb rendis
munka ajlandasig cseretényezok
tapasztalatok (leadership)
A
_—
p Szerverzeti
Y Munkakérrel szocializicio
kapcsolatos
varakozasok Eszkozelvi elkotelezettség
Alacsonyabb rendid /
cseretényezok
(fizetés, eloléptetes)

5. dbra - Az id6fiigg6 elkotelezettség-elmélet logikai modellje

Az elkotelezettségi hajlandésag harom el6zménye a személyes jellemvonasok, a munka
sajatossagai és a korabbi munkatapasztalatok, illetve a munkakorrel kapcsolatos varakozasok. A
normativ elkotelezettségi hajlandosag az érzelmi elkotelezettség elézménye, mig az eszkdzelv(



elkotelezettségi hajlandosag az eszkozelvii elkotelezettség el6zménye. A szervezeti szocializacio
mindkét elkotelezettséget befolyasolja. A magasabb rend(i cseretényezdk elsésorban az érzelmi

elkotelezettség kialakulasaban jelent6sek, mig az alacsonyabb rend(i faktorok szorosabban
kothetéek az eszkozelv(i elkotelezettséghez.



2.3 Osszefoglalas

A fent bemutatott f6bb elméletek legfontosabb tulajdonsagait foglalja 6ssze az alabbi tablazat:

5. tablazat - A legjelentGsebb elkotelezettség-elméletek

Porter,
Elkotelezettség- Steers, Angle & OReilly & Penley & Meyer & Mayer &

modell Becker Mowday& | por\1gg1 | Chatman. | ¢ 14 7988 | Allen, 1991 | Schoorman,

Boulian, my: 1986 ' ' 1992

1974
cél-elfogadas elkbtéeﬁz‘éztttség behodolas moralis affektiv érték
Az elkotelezettség
dimenzioi veszitenivalok elk;zlrggjtstiség azonosulas kalkulativ folytonossagi folytonossagi
internalizacio elidegenité normativ

szervezet iranti

érzelmi
kotédés
a szervezet szervezet
geljfi;(b{abes jutaJmak elhagyasanak szervezetnél
erte el el' elnyeresg vagy magas észlelt toltott idd
Vef_tt’emteklﬁ biintetések szervezeti célok kdltségei
it és eze A -
altalanos kulturalis 5 elkerilése elfogadottsaga kolcsi nngdlj 2
s k elfogadasa ) erkolcsi hozzajarulas
elvarasok azegyén hozzajarulasnak | kotelességérzet
személvtelen hajlandosag, | szervezeti célok szamara megfeleld képzettség
b[jrokrgtikus hogy a elfogadasa megfeleld ellentételezés | 7T Kor
. . P P szervezet . viszony . . alvics
Az elkotelezettség | megallapodasok érdekében szervezeti |étesitése vagy | nincsen alternativ szemelyiseg esalelt
P . ! .
el6zmenyei egyéni illeszkedés jelentds ferfl‘:%asstgésa fenntartasa eIT::]);iZI;eédeS| munka- participacio
tarsas helyzetekhez | eréfeszitést _fenntartasa doptilands ) -LOS€g, tapasztalatok
tegyen az iranti szandék adoptalando jelent6s anyagi észlelt presztizs
sremélyes eayén attit(idokés | veszteség kilépés alternativ )
kapcsolat magatartasok esetén elhelyezkedési | munkahelyi
kifejezett vagy a osszhanl;(;ban lehetéségek bevonddas
vannak az
szervezeti egyén szervezet- _ szerep-
tagsag értékeivel specifikus kétértelmlség
fenntartasara egyéni
befektetések
szocializacios
tapasztalatok
OoCB
szervezeti tagsag munkahelyi
iléngsi fenntartasa elégedettség
ilépési e
szandék proszocialis karrier feletti kilepes munkahelyi
Az elkételezettség kilepés kilepés Késések viselkedés kontrol OCB teljesitmény
. PR
kévetkezményei gyakorisaga és kilépés (-) munkaba vald stressz maradasi
mértéke bevonodas szandék
behizelgés'® kilépés
hidnyzas

!4 Az elméletet megalkoto szerzok altal az elméletet bemutaté publikacioban - empirikusan vagy elméletileg - vizsgalt el6zmények
15 Az elméletet megalkoto szerzok altal az elméletet bemutaté publikacioban - empirikusan vagy elméletileg - vizsgalt

kovetkezmények
'ingratiation
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Kutatasi 6sszefoglalo

A szervezetek legfébb értéke az ember - sz6l a kdzismert axiomatikus megallapitas (Bakacsi, Bokor,
Csaszar, Gelei, Kovats, & Takacs, 2004).

Az elmalt évtizedekben alapvet valtozason ment at a munka vilaga. A globalizaci6 eréi, a technologia
fejlédése, a mind erésebb piaci verseny a hatékonysag és a gazdasagossag (j megoldasai iranti szervezeti
igényeket taplalnak (ILO, 2006). Mind Gjabb, innovativabb megoldasok sziikségesek a vallalatok
fenntarthato fejlédéséhez, hosszi tava sikeréhez (Holliday, Schmidheiny, & Watts, 2002).

Nem Gj kelet( viszont a megallapitas, hogy a termelékenység és a hatékonysag novelése érdekében tett
szervezeti erbfeszitések nagyon gyakran a szervezet kotelékében levd emberek szervezeti
elkotelezettségének csokkenése, sét elidegenedése iranyaba hathatnak (Smith, 1971). Ugyanakkor a
munkavallalok egyre inkdbb mint kulcsszereplok jelennek meg a vallalati teljesitményben, hiszen az 6
kompetencidjuk, eréfeszitéseik, motivacidjuk, elkotelezettségiik alapvetéen  befolyasolja a
versenyképességet (Wright, McMahan, & McWilliams, 1994; Wright, Dunford, & Snell, 2001). Napjaink
gazdasagi valsaganak idején kilonlegesen fontos az alkalmazottak szervezeti elkotelezettségnek kérdése
Magyarorszagon és vilagszerte egyarant (Gyokér & Krajcsak, 2009).

A munkavallaloknak mind inkabb elvarasa, hogy Ggy tudjanak helytallni a munkahelyiikén, hogy az nem
megy életllk mas aspektusainak rovasara. Vagyis hogy osszhang legyen a kilonb6zé Gn. életteriiletek
(munka, csalad stb.) kozott. Jelen dolgozat két életterilet kapcsolatat helyezi a fokuszba: a munka és a
csalad életteriiletét. Alapkérdése, hogy a munkavallalok szervezeti elkotelezettsége hogyan befolyasolja a
munka-csalad viszonyrendszert, és forditva.

Hogy az elkotelezettség és a munka-csalad viszonyrendszer kozott dsszefliggés lehet, a mindennapok
tapasztalatai, a hétkoznapok torténetei is sejtetik. Gyakran hallani munkavallalokat, akik arrol
panaszkodnak, hogy rendszeresek a hosszl talorak, esetleg a munkarend pedig nem veszi figyelembe a
csalados munkavallalék szempontjait. Ez lassan kikezdi az érintett munkavallalok csaladi életet, és ez az
egyén szamara a végén valoban munkahelyi elégedetlenséget, majd alacsony szervezeti elkotelezettséget
eredményez. Vagy emlithetjiik a fonokot, aki arra panaszkodik, hogy a beosztottjai a vallalat rossz hirét
keltik a kocsmaban, a klubban, barati tarsasagban - gyakran idegeneknek panaszkodnak a vallalatrol és
jelzik: csak a kényszer tartja 6ket is még jelenlegi szervezetiknél.

Ez természetesen csak néhany kiragadott példa volt. Az elkotelezettség fogalmanak bonyolultsagat,
sokrétli el6zményeit és kovetkezményeit azonban sejteti. A szervezeti elkotelezettség fogalmanak és a
munka-csalad viszonyrendszerre valdé hatasanak mélyebb megértése azonban elmélyliltebb és
modszeresebb vizsgalatot kivan. Ezt tlizte zaszlajara jelen kutatds - olyan szervezeti kontextusban,
amelyben kiemelten relevans mind a szervezeti elkotelezettség, mind a munka-csalad egyenstlyanak
kérdése: a telefonos tigyfélszolgalatokon.

A kutatdbmunka ennek megfeleléen négy nagy tematikus egységre tagolodik. Az elsé a szervezeti
elkotelezettséget jarja korbe. Els6ként felkutattam az elmult évtizedek soran legnagyobb hatastnak
bizonyult elkotelezettség-elméleteket. Ezt kdvetden sorra vettem a munka és a csalad életteriileteinek
leirasara szolgalo klasszikus és modern elméleteket, majd a fokuszt az egyik modern elméletre, a munka-
csalad viszony konfliktuselméleti megkdzelitésére helyezem. Ennek alapos megismerése lehet6vé tette,
hogy az ezen elméletbdl kin6tt munka-csalad gazdagitasi és munka-csalad egyenstlyi modelleket is
attekinthessem. A harmadik feladat a call centerek sajatossagainak feltarasa volt, majd egy kutatasi terv
elkészitése, az emlitett hazai és nemzetkozi szakirodalmi feldolgozasara alapozva.
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