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1 Bevezetés

A szervezetek legfobb értéke az ember - olvashatjuk gyakran(Bakacsi, Bokor, Csaszar, Gelei,
Kovats, & Takacs, 2004; Bassi & McMurrer, 2007; Nicholson, 2009). A megallapitas hattere,
hogy a szamos esetben a szervezetek tartds versenyel6nye az altaluk megszerzett és megtartott
emberek kompetenciaiban és ezek révén elért munkateljesitményében gyokerezik. Mind tobb
kutatasi eredmény mutat abba az iranyba, hogy a szervezeti elkotelezettség fontos el6zménye a
munkavallalok munkahelyi teljesitményének és a szervezet kotelékében maradasuknak. A
emberi eréforrast kulcstényezéként kezeld vallalatok sikere szempontjabol tehat kedvez6 a
magas elkotelezettségli munkaerd, azaz a nyit6 mondatunkat gy is fogalmazhatjuk, hogy: a

szervezetek legfébb értéke az elkdtelezett ember.

A szervezeti elkotelezettség ugyanakkor kihivasok elé allitjia munkavallalokat, mert a munkaba
val6 erdteljes bevonddas mas életteriiletek (igy példaul a csalad) rovasara mehet. Ezt a
jelenséget munka-csalad konfliktusként azonositja a szakirodalom. A munka-csalad konfliktus
kedvezétlen kovetkezményekkel jar a munka és a csalad életteriiletén egyarant. Azaz kihat az
egyénre, a vele kapcsolatban all6kra és a munkaadd szervezetekre is. Ebbol kovetkezéen a
vallalatoknak elemi érdeke, hogy a rendelkezésiikre all6 eszkdzokkel mérsékeljék a

munkavallal6ik altal megélt munka-csalad konfliktust.

Azaz a szervezeti elkotelezettség 6sszefligg a munka-csalad konfliktussal, az egyik kedvez6 a
szervezetek szempontjabol, a masik kedvezétlen - és mindketté vonatkozasaban vannak
eszkozok, amelyek a menedzsment befolyasolasi korén beliil vannak, és amelyek el6segithetik a
kedvez6 irany( valtozasokat. Ahhoz azonban, hogy ezen menedzsmenteszkdzok alkalmazasa a
kivant eredményeket hozza, mélyebben meg kell ismerni a szervezeti elkotelezettség

el6zményeit, valamint a szervezeti elkotelezettség kapcsolatat a munka-csalad konfliktussal.

Jelen disszertaci6 célja, hogy @j tudomanyos ismeretekkel szolgaljon a szervezeti
elkotelezettségnek az el6zményeir6l valamint a munka-csaldd konfliktussal  valo
Osszefliggésérdl azaltal, hogy a kérdést egy a téma szempontjabol relevans és altalanos
tanulsagok alapjaul szolgalhaté kontextusban vizsgalja: Ugyfélszolgalati szervezeteknél.
Onkitoltds kérddivek révén mértiik fel a vizsgalatba bevont (igyfélszolgalati szervezetek
munkavallal6inak  szervezeti  elkotelezettségét, a  szervezeti  elkotelezettségiik
el6zményvaltozdit, illetve a munkavallalok altal megélt munka-csalad konfliktust. Sokvaltozés
matematikai-statisztikai eszkozok alkalmazasaval elemeztiik a valtozok alakulasat illetve

egymassal valo osszefliggését.

A bevezetd fejezet célja, hogy bemutassa a disszertacioban kifejtett kutatas lényeges

alappilléreit. Hat alfejezetre bontottuk, amelyek: a téma hattérének bemutatdsa, a
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problémafelvetés, a kutatds céljanak leszogezése, az elméleti alapok kijelolése, kutatasi

feltevések attekintése és a kutatas korlatainak leirasa.

1.1 Hattér
Az elmult évtizedekben alapvetd valtozason ment at a munka vilaga. A globalizacio erdi, a

technologia fejl6dése, 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 fejl6édéséhez, hosszG tavi sikeréhez
(Holliday, Schmidheiny, & Watts, 2002).

Tobb évtizede ismert, hogy a termelékenység és a hatékonysag novelése érdekében tett
szervezeti erofeszitések nagyon gyakran a szervezet kotelékében levé emberek szervezeti
elkotelezettségének csokkenése, sét elidegenedése iranyaba hathatnak (Smith, 1971).
Ugyanakkor a munkavallalok egyre inkabb mint kulcsszereplék jelennek meg a vallalati
teljesitményben, hiszen az 6 kompetenciajuk, eréfeszitéseik, motivaciojuk, elkotelezettségik
szamos esetben alapveté letéteményese a versenyképességnek (Wright, McMahan, &
McWilliams, 1994; Wright, Dunford, & Snell, 2001). A munkavallal6k is a vallalat eréforrasai,
amelyeknek mas eréforrasokhoz hasonl6an értéke van, és ez az érték megfeleld eljarasok és

programok révén novelheto.

A munkavallalokba val6 befektetést azonban tébb tényezd befolyasolja. Egyrészt, hogy a
szervezet kiildetésének és stratégidjanak megvaldsitasa szempontjabol mennyire elsédleges
jelentéségli az emberi eréforras, masrészt, hogy a felsé vezetés mennyire elkotelezett az
emberekbe val6 befektetés irant. Harmadrészt, hogy a dontéshozok mennyire vallaljak fel az
emberi eréforrasba valo befektetés kockazatat, negyedrészt, hogy a munkavallalokba val6
befektetés révén fejlédé kompetencidk mennyire novelik a munkavallalok munkaerdpiaci
vonzerejét. Otoddrészt, hogy mennyire lehetséges a kiszervezése a munkavallalok

tevékenységének (Mello, 2001).

Olyan iparagakban, ahol a munkavallalok magatartasa a fogyasztok altal észlelt mindséget
kozvetleniil befolyasolja (ilyenek pl. az Ggyfélszolgalatok), a munkavallalokba valo befektetés
egyszerre alkalmas a szolgaltatasi mindség novelésére és a munkavallalé alternativakéltségének
csokkentése révén munkaerdkoltség megtakaritasara is'. Ebbél egy 6nerésitd, értékteremtd

ciklus bontakozhat ki (1. abra), amelyben a szervezeti elkotelezettség kulcsszerepet kaphat

! Az egyén szemszogébdl a teljes kompenzacio értéke a pénzbeli és a nem pénzbeli kompenzacio dsszessége. A szervezet
irdnti elkotelez6dés révén még ugyanazon pénzbeli kompenzacios szint mellett is vonzobb lehet szamara a szervezet. Azaz a
munkavallal6 alternativako6ltsége csokken a szervezet szempontjabol (ugyanaz az észlelt kompenzacios csomag kisebb
pénzbeli kompenzacio révén is elérhet6 ugyanis). Mint azt Hallowell (1996) gondolatmenete sugallja, a véllalat szamara a
szervezeti elkotelezettség megteremtése két szempontbdl jelenthet el6nyt: egyrészt hatékonysagnovekedés tapasztalhato,
hiszen ugyanazt a munkamennyiséget (vagy akar még tobbet és/vagy jobb minéségben) lehet elvégeztetni alacsonyabb
alternativakoltségli (olcsdbb) munkavallalokkal, masrészt érték teremtddik, ha a szervezeti elkotelezettség megteremtése
érdekében torténd befektetés nem haladja meg a munkavallalok alternativakoltségének csokkenését (Hallowell, 1996).
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(Hallowell, 1996). Nem is véletlen, hogy az évek Ota tartd gazdasagi valsag idején kiilonlegesen
fontos az alkalmazottak szervezeti elkotelezettségnek kérdése Magyarorszagon és vilagszerte

egyarant (Gyokér & Krajcsak, 2009).

A szervezet kielégiti

NPT . az egyén pénzbeli és
Profit és novekedés ~ nem pénzbeli
[TULAJDONOSOK kompenzacios

SZAMARA igényeit
KONVERTALT ERTEK] [EGYEN SZAMARA
TEREMTETT ERTEK]
Csokkend
munkavallaléi
Megtériilés alternativakoltség és

novekvo
elkotelezettség

A munkavallalok
hajlandéak magasabb
szint munkat

Visszatérd vevok végezni

[MENEDZSMENT
SZAMARA
KONVERTALT ERTEK]

Jobb mindségi

Kittind arférték aranyd szolgaltatds
szolgaltatas

lehetésége
Al EnTE lehetésége
[FOGYASZTOI ERTEK] _ alacsonyabb piaci

aron

1. dbra - Az értékkonverzios ciklus (Hallowell, 1996)

A munkavallal6knak azonban mind inkabb elvarasa, hogy Ggy elkdtelez6dhessek el a
munkahelyiik irant, hogy az nem megy életiik mas aspektusainak rovasara. Vagyis hogy
osszhang legyen a kiilonbo6z6 (n. életteriileteik (munka, csalad stb.) kozott. A munka és a csalad
jelenti az egyén életében a két legfontosabb életteriiletet (Mortimer, Lorence, & Kumka, 1986;
Frone, Russell, & Cooper, 1992). A két életteriilet kdzotti kapcsolat jellege ennek megfelel6en
igen izgalmas kérdés - am nemcsak az egyes egyének szamara. A munkat vallalé személyek
ugyanis - az esetek tobbségében - szervezetekhez csatlakoznak, igy a munka és a csaladi élet
Osszeegyeztetésének problémai és az ebbdl szarmazd kovetkezmények ezen szervezetek
vezetdi szempontjabol is jelentéséggel birnak. A magyar cégvezetdk korében ,dltaldnos
vélemény, hogy a munkaadénak gazdasdagi érdeke a képzett és motivalt munkavallalok megtartasa,
féleg olyan teriileteken, ahol nehezen potolhaté a tobb év alatt megszerzett szaktudds. A vallalatok
szamdra a csalddbarat hozzaallas tehdat nem karitativ tevékenység, hanem olyan program, amelynek

a gazdasagi, pénziigyi megtériilésével is szamolnak” (Borbird, Juhasz, Nagy, & Pal, 2007, old.: 61).
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Ha pedig a szervezetek fontosnak tartjdk a témat, akkor az érintett allami hivatalok sem
hunyhatjak be a szemiiket. ,A csaldd és a munka egyenstlyanak fontossagat nem lehet eltdlozni. Az
emberek kizérzete, a nemzet termékenysége a jelen és a j6vé zdlogai. A szocidlis és tarsadalmi
elénydk mellett egyre tobb szervezet ismeri fel, hogy az elkételezett, motivalt és rugalmas munkaerd
biztositdsa a versenyképesség novelésének egyik fontos eszkéze.” - olvashatd a Nemzeti
Foglalkoztatasi Szolgalat honlapjan.? Ez az idézet azt sugallja, hogy ma, Magyarorszagon a
munkaerdpiacot a legkozelebbrdl szemlélé allami szervezet axidmaként fogadja el a tényt,
miszerint @ munkavallalok munkajanak és csaladi életének harmoniaja, valamint a szervezeti
elkotelezettség kozott szoros dsszefliggés van, és az, hogy zaszlajukra is tlizik a helyzet javitasat,

mint célt, egyértelmdsiti: van béven tennival6 a témaban.

Ami pedig az egyes allamoknak fontos kérdés Europaban, az az Eurépai Uni6 szamara sem lehet
mellékes. Es nem is az: a 27 eurbpai oktatasi és kutatasi intézmény részvételével zajlo
RECWOWE (Reconciling Work and Welfare in Europe) Network of Excellence nemzetkdzi
kutatasi egyittmi(ikodés a munka és a jol-Iét dsszehangolasanak témakorével kapcsolatos
eurépai kutatasok feldolgozasaval foglalkozik az Eur6pai Unié FP6-os keretprogramijanak
segitségével . E kutatasok kiemelt témai kozott szerepel a munka és a csaladi élet
viszonyrendszerének mélyebb megismerése annak érdekében, hogy el6relépés torténjen a

polgarok munkahelyi és csaladi életének harmoniajatilletéen.

Az tehat, hogy hogyan hat a munka-csalad konfliktus a szervezeti elkotelezettségre és viszont, a
hétkdznapi emberektdl a szervezeteken at a nemzeti és a nemzetek feletti szakpolitikaig
relevanciaval bir és aktualis problématerilet minden szinten. Az ezen Osszefliggések mélyebb

megismerését célzo altalanos kutatasok szamos vonatkozasban hozzaadott értékkel birnak.

Jelen kutatas azonban nem altalanossagban vizsgalja a kérdést, hanem egy jol korilhatarolt

kontextusban: az tigyfélszolgalatokon.

A személyes és az informaci6technologiara alapozott (ICT) ligyfélszolgalatok szamos vallalat
fontos részét képezik. A gazdasagi jelentOségiik szamottevo és egyre novekszik (Gans, Koole, &
Mandelbaum, 2003). Az tigyfélszolgalati iparag és ezen beliil a telefonos tigyfélszolgalati iparag
minden mas iparagnal dinamikusabban fejlédott az elmalt évtizedben Europaban, az Egyesiilt
Allamokban és Ausztralidban (URCOT, 2000). A szektorban ugyanakkor jellemz6 a
~munkavdllalok ellentmondasos helyzete: magas szinvonali (igyfélszolgalati tevékenységet kell
nydjtaniuk, mikézben a munka intenzitdsa révén a menedzsment korlatozza a lehetdségeket ennek
megvalésitasara (...) Ironikus, hogy az ligyfelek irdnti figyelem nem parosul a munkavallalék irdnti

hasonlé figyelemmel, de a legironikusabb talan mégis az, hogy a kettére elkiiloniilten tekintenek”

?Lasd: http:/jwww.afsz.hufengine.aspx?page=showcontent&content=full_afsz_munka_csalad_osszefoglalo (Letdltve: 2013.
02.05.)
? Lasd: http:/[recwowe.vitamib.com/
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(Knights & McCabe, 1998, old.: 182;188). Tipikus a munkavallaloi elégedetlenség és fluktuacio
magas szintje, a munkavallalokat éré stressz jelentds, az iparagi karrierutak bizonytalanok, és

sok panasz érkezik a bérekre valamint a munkafeltételekre (URCOT, 2000).

A munkafeltételek kozil mind tobb kutato figyelme 6sszpontosul a munkaszervezéssel és a
munkaidével kapcsolatos kérdésekre és ezek kovetkezményeire. A személyes és ICT
tugyfélszolgalatokon jellemzd a talora, a hagyomanyostol eltéré munkarend, a rugalmatlan
beosztasi és szabadsagolasi rendszer (Hannif, 2006). A munkavallalok segit6készsége,
baratsagossaga kulcsfontossagl az tigyfélszolgalati munka (és ezaltal az egész szervezet)
megitélése szempontjabol. Ez a munkavallalok szervezeti elkotelezettségének magas szintjét
kivanja meg. Ugyanakkor az alkalmazott vezetési és szervezési megoldasok nem ennek irdnyaba
mutatnak (Kinnie, Hutchinson, & Purcell, 2000). Marpedig kulcsfontossagu ,,a HR-gyakorlatok és
a kontrolrendszerek valamint az (igyfelekkel folytatott magas mindségli interakciokkal kapcsolatos
elvarasok és a munkavallalok sziikségletei kozétti nagyobb Gsszhang. Ahhoz, hogy ennek az Gjfajta
munkavégzésnek a lehetséges eldnyeit ki lehessen akndzni, az egyik leglényegesebb eléfeltétel, hogy
ezeket az egymadsnak olykor ellentmondé tényezdket sikeresen tudjak menedzselni” (Kinnie,
Hutchinson, & Purcell, 2000, old.: 971).

Az informaciotechnologia fejlédésével a tudomanyos figyelem az ICT-lgyfélszolalatok (azon
beliil is a call centerek felé fordult). Rose és Wright (2005) is alahGzza, hogy a call centerek
mukodtetése szamos kihivassal szolgal a menedzsment szamara, ezek egy része nem Gjkeletd,
am masik része Gjszer( és komplex: ezek kozé tartozik a kontroll, az elkdtelezettség és a munka-
csalad egyensily kérdése. Viszont ,szamos call-centerben nem ismerik el a munkavallalok munka-
magadnélet egyensuly irdnti sziikségleteit. Ezeknek a tényezGknek a figyelmen kiviil hagydsa komoly
nehézségek forrasa lehet mind a munkavallalok, mind a munkaad6k szempontjabél. Kévetkezményei
lehetnek a toborzasi és megtartasi kéltségek emelkedése, a betegség miatti hiGnyzasok szamanak
novekedése, magas stressz-szint, a képzett és tapasztalt munkavallalok elvesztése, alacsonyabb

hatékonysag és romlo légkor” (Paul & Huws, 2002, old.: 21).

A telefonos Ggyfélszolgalatokon tehat megkeriilhetetlen kérdés a munkavallalok szervezeti
elkotelezettsége és ennek a munka-csalad viszonyrendszerrel val6 6sszefiiggése. A call centerek
tehat megfelelé kornyezetet jelentenek a napjainkban a dolgozé ember életében jelentkezé nyomas
vizsgalatara” (Hyman, Baldry, Scholarios, & Bunzel, 2003, old.: 216). Sét, egyesek odaig mennek
az érvelésiikben, hogy az lgyfélszolgalati munkat egyesek egyenesen a XXI. szazadi szellemi

munka prototipusanak tartjak (Batt, 2000).

A probléma Magyarorszagon is relevans és sok hasonlésagot mutat a nemzetkdzi
tendencidkkal. Magyarorszagon a call centerekben a fluktuacié kozelit a 10%-hoz, a

leggyakoribb kilépési ok az elégtelen jovedelem, a masodik leggyakoribb kilépési ok pedig a
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nagy fizikai és, pszichikai terhelés, valamint a magas szintl elvarasok (HEA, 2009). A call
centerekben a stresszel valé megkiizdés két fé6 egyéni szint(i stratégiaja a tamaszkeresés és a
figyelemelterelés (Szendrd, 2009), ami a hazai call centerek dolgozdi esetében is sugallja a

munka és a csalad életteriileteinek szamottevd egymasra hatasat.

Adodik a kérdés: mi a kapcsolat az Ggyfélszolgalatokon dolgozdk szervezeti elkotelezettsége
(elkotelezettség-profiljai) és a munka-csalad konfliktusuk kozott. Ennek megvalaszolasahoz vald

hozzajarulas jelen kutatas célja.

1.2 Problémafelvetés
A szervezeti elkotelezettség tobb évtizede intenziven kutatott teriilet (Becker, 1960; Hrebiniak

& Alutto, 1972; Mowday, Steers, & Porter, 1979; O'Reilly & Chatman, 1986; Meyer & Allen,
1991; Somers, 1995; Wasti, 2005), a fogalom tartalmat, elézményeit és kovetkezményeit igen
széles korben vizsgaltak (Mathieu & Zajac, 1990; Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky,
2002).

A munka és a csalad életteriileteinek vizsgalata szintén régre nydlik vissza, és nagyszami
kutatds elemezte az életteriiletek egymasra hatasat, az el6zmények és a kovetkezmények nem
kevésbé gazdag tarhazat feltarva (Marks, 1977; Crouter, 1984; Greenhaus & Beutell, 1985;
Frone, Russell, & Cooper, 1992; Carlson & Perrewé, 1999; Michel, Mitchelson, Kotrba, LeBreton,
& Baltes, 2009).

A szervezeti elkotelezettség és a munka-csalad konfliktus 6sszefliggései ugyanakkor [ényegesen
kevésbé keriiltek a kutatasok fokuszaba. Néhany figyelemre méltd eredményt felvonultato
munka sziiletett ugyan (Super, 1990; Perrone, Agisdottir, Webb, & Blalock, 2006; Shaffer,
Harrison, Gilley, & Luk, 2001; Ali & Baloch, 2009; Bragger, Rodriguez-Srednicki, Kutcher,
Indovino, & Rosner, 2005; Thompson, Beauvais, & Lyness, 1999; Grover & Crooker, 1995), sokan
vizsgaltak az elkotelezettség ,vadhajtasanak” is felfoghatd - igy jelentésége dacara témank
fokuszan kivil allé - ,,munkaalkoholizmust” (Piotrowski & Vodanovich, 2006), am olyan, amely
az elkotelezettség-profil elméletre (Meyer & Herscovitsch, 2001; Wasti, 2005; Somers M. |,
2009) is épitett volna, - tudomasunk szerint - egy sem. Marpedig az elkotelezettség-profil
elmélet - mint azt dolgozatunkban bemutatjuk - @j tavlatokat nyitott a szervezeti
elkotelezettségrél valé gondolkodasban, mind tobb kutaté (Wasti, 2005; Somers, 2009)
vizsgalja a profilok elézményeit és kdvetkezményeit. Igy a szervezeti elkotelezettség és a
munka-csalad konfliktus kapcsolatanak megismerését célzo, a fentiekben emlitett kutatasokon
tallépve idbészer(i és célszer( is lehet megvizsgalni kimondottan a szervezetielkotelezettség-
profilok kapcsolatat a munka-csalad konfliktussal - egy olyan szervezeti kontextusban, ahol
mindkét kérdéskor nagy relevanciaval bir. Kutatasunk ezt célozza, és e tekintetben nemzetkozi

Osszevetésben is Gjdonsagértéka.
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A szervezeti elkotelezettség komponenseibdl szarmaztathatd elkotelezettség-profilokat (és a
kiilonb6z6 valtozokkal valo Osszefliggéseit) tobb orszagban is megvizsgaltak, igy példaul
Kanadaban (McNally & Irving, 2010; Gellatly, Hunter, Currie, & Irving, 2009), az Egyesiilt
Allamokban (Somers, 2009), Torékorszagban (Wasti, 2005), Indiaban (Kwantes, 2003),
Gorogorszagban (Markovits, Davis, & van Dick, 2007) és Malajziaban (Karim & Noor, 2006).
Magyar kulturalis kornyezetben, magyar mintan azonban mind ez ideig senki nem vizsgalta a

profilokat - legalabbis publikaciok e tekintetben nem sziilettek.

Marpedig a nemzeti kultarak felvonultathatnak olyan sajatossagokat, amelyek miatt az egyes
orszagokban késziilt kutatasok eredményei csak korlatozottan altalanosithatoak mas
orszagokra. (Markovits, Davis, & van Dick, 2007) Ebbdl kovetkezden a fentiekben hivatkozott
nemzetkozi kutatasi eredmények nem okvetleniil tltethetéek at teljes mértékben hazankra,
sziikségessé téve ezt a kutatast. Ezt a feltételezést két, Magyarorszag nemzeti kultGrajaval is

foglalkozo6, nemzetkdzileg is jelentds kutatas is alatamasztja:

e A GLOBE (Global Leadership and Organizational Behavior Effectiveness)-kutatas
(House, Hanges, Javidan, Dorfman, & Gupta, 2004), amely a nemzeti és szervezeti
kultdrat - azok tapasztalati (gyakorlat) és normativ (érték) értelmezését - kilenc
valtoz6 * alapjan mérte, megallapitotta, hogy Magyarorszag az Gn. Kelet-Europai
kultaraklaszterbe tartozik. Vagyis a kilenc dimenzi6 tekintetében jelentésen mas
tulajdonsagokkal rendelkezik, mint azon orszagok, ahol az elkotelezettség-profilokat
eddig vizsgaltak (azok ugyanis kivétel nélkil mind mas klaszterbe tartoznak, mint

Magyarorszag). Arészletes adatokat Id. Bakacsi (2010).

e Hofstede (1980) vizsgalatai alapjan Magyarorszag igen eltéro jellegzetességeket mutat
mas orszagokhoz képest a hatalmi tavolsag és a bizonytalansagkertilés tekintetében, és
ennek a ténynek a szervezetek kultGrajaban - igy a munkavallaloknak a szervezetekhez
torténd viszonyulasaban - is tetten érhetd. (Bakacsi, 2004) Magyarorszag e
dimenziokban masmilyen, mint azok az orszagok, ahol az elkotelezettség-profilokat

eddig vizsgaltak.
A magyar munkavallalok sajatossagainak becsatornazasa e nemzetkozileg kurrens kutatasi

teriletre a kutatasunk masik jelentés, nemzetkozi viszonylatban is Gjdonsagot jelent6 eleme.

Kutatdsunk eredményei révén tehat mélyebb megértésiink lehet a magyarorszagi

tgyfélszolgalati munkakorokben dolgozo személyek szervezeti elkotelezettségének és munka-

* hatalmi tavolsag, bizonytalansagkeriilés, kollektivizmus 1. (intézményi kollektivizmus), kollektivizmus II.
(csoportkollektivizmus), nemi egyenl8ség, ramendsség/asszertivitas, teljesitményorientacio, jovéorientacio,
humanorientacio
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csalad  konfliktusanak 0Osszefliggésérol. Ezen ismeretektél és azok emberieréforras-
menedzsment gyakorlatba (munkaszervezés, képzés-fejlesztés, teljesitménymenedzsment stb.)
valo atiltetésétél mind az lgyfélszolgalatokat (izemeltetd szervezetek, mind az annak
kotelékében dolgozd munkavallalok kedvezd kovetkezményeket remélhetnek. Ez - figyelembe
véve az Ugyfélszolgalati munkakorokben alkalmazott emberek szamat - tarsadalmi hatasat

tekintve sem alabecsilendd.

1.3 Akutatas célja
A kutatds f6 kérdése: Hogyan fiigg Ossze a szervezeti elkotelezettség a munka-csalad

konfliktussal az tigyfélszolgalati munkakorokben?

Ebbdl kovetkezben a disszertacio elkészitésének célja pozitivista tudomanyfilozofiai alapokon
allo, kvantitativ kutatas keretében matematikai-statisztikai modszerekkel (faktoranalizis,

klaszterelemzés, varianciaanalizis, regresszi6szamitas, korrelacioszamitas) megvizsgalni:

e milyen dsszefliggés van az tgyfélszolgalati munkakorokben dolgozoknal a szervezeti
elkotelezettség komponensei (érzelmi, folytonossagi, normativ) és egyes, a munka
élettertiletét érinté elézményei (munkahelyi szerepkétértelmdség, munkahelyi
idényomas, munkahelyi szerepkonfliktusok, munkahelyi tarsas tamogatas) és

kovetkezményei (munkaval valo elégedettség, kilépési szandék) kozott

e milyen dsszefliggés van az tgyfélszolgalati munkakorokben dolgozokndl a szervezeti
elkotelezettség komponensei (érzelmi, folytonossagi, normativ) valamint a munka-
csalad konfliktust megragad6 valtozok (munka-csalad interferencia, csalad-munka

interferencia) és azok komponensei (id6-, stressz és magatartas alap() kozott.

A kutatasi kérdések részletekbe mend bemutatasa az elméleti attekint6 fejezet utan indokolt,

ezért erre a 3.2. fejezetben kertil sor.

1.4 Elméleti keret
Jelen kutatas elméleti keretét a szervezeti elkotelezettséget illetéen Meyer és Allen harom

komponensl elkotelezettségelmélete (TCM) adja (Meyer & Allen, 1991), annak Meyer és
Herscovitch altali tovabbgondolasaval (Meyer & Herscovitsch, 2001); a munka-csalad
konfliktust illetéen pedig Michel és munkatarsainak integrativ modellje (Michel, Mitchelson,
Kotrba, LeBreton, & Baltes, 2009) a kiindulopont. Kutatasunkban e két modellbdl vezetjik le

kutatasi modelliinket.

Meyer és Allen (1991) a szervezeti elkotelezettség harom komponensét azonositotta. Az egyik
a szervezethez valo érzelmi kotédésen alapul (érzelmi elkdtelezettség), a masik a szervezet

elhagyasaval jaro észlelt koltségekkel fligg 0ssze (folytonossagi elkotelezettség), a harmadik
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hatterében pedig a kotelességérzet all a szervezeti tagsag fenntartasa irant (normativ
elkotelezettség). Az érzelmi elkotelezettség azt ragadja meg, hogy az egyén mennyire hajland6
eréfeszitést tenni a szervezetért, mennyire fogadja el annak értékeit, céljait és mennyire erésen
vagyik a szervezeti tagsag fenntartasara. A folytonossagi elkotelezettség egyrészt abbol fakad,
hogy az egyén a szervezet elhagyasakor kevés alternativ elhelyezkedési lehetéséget talalna,
masrészt, hogy nagy személyes aldozatot kovetelne téle a kilépés (megsz(ind baratsagok,
anyagi veszteségek stb). A normativ elkotelezettség [ényege az a moralis kotelesség, amelyet az

egyén érez, hogy a szervezet tagja maradjon.

A kutatasunkban épitiink a gondolatra, hogy a harom elkotelezettség-komponens egyidejlileg
eltérd erésséggel lehet jelen a kiilonb6zé munkavallalok esetén (Meyer & Herscovitsch, 2001).
Amellett tehat, hogy az egyes komponensek kilon-kiilon vett hatasat elemezziik, figyelmiink
afelé is fordul, hogy miként hatnak a munkahelyi koévetkezményvaltozokra az egyes
elkotelezettség-komponensek egy(tt, tovabba, hogy milyen jellegzetes
elkotelezettségkomponens-egyiittallasok (elkotelezettségprofilok) figyelhetéek meg és ezek

miben térnek el egymastol.

A munka-csalad konfliktussal kapcsolatos vizsgalataink soran kapcsan az elméleti alap Michel és
munkatarsainak integrativ modellje lesz (Michel, Mitchelson, Kotrba, LeBreton, & Baltes, 2009).
Ez elkdloniti a munka-csalad konfliktus két iranyat: a munka-csalad interferenciat illetve a
csalad-munka interferenciat. EI6bbi esetén a munka életterlilete hat negativan a csalad
életteriiletére, utobbi esetben a csalad életteriilete hat negativan a munka életteriiletére. A
munka-csalad konfliktus mindkét iranyanak harom komponensét azonosithatjak: az idé alapt,
a stressz alap(t és a magatartas alapat. A munka-csalad konfliktusnak munkahelyi és csaladi
el6zményeit definialjak: a munkahelyi el6zmények szorosabb kapcsolatban vannak a munka-
csalad interferenciaval, mig a csaladi el6zmények a csalad-munka interferenciaval. Az
azonositott kdvetkezmények a munka életteriiletén a munkaval valé elégedettség, illetve a

csalad életteriiletén a csaladi élettel vald elégedettség.

Kutatasunk soran kapcsolatot keresiink Meyer és Allen elkotelezettség-modellje, illetve Michel
és munkatarsainak munka-csalad konfliktus modellje kozott. Feltevésiink szerint a munka
életteriiletén a munkaval val6 elégedettségen tlilmenden relevans kdvetkezményvaltozo a
kilépési szandék, a szervezeti elkotelezettség (és annak komponensei) pedig logikailag a munka
életteriiletének elézményvaltozobi illetve a kovetkezményvaltozdi kozott helyezkednek el,
befolyasolva az el6zményvaltozok kovetkezményvaltozokra gyakorolt hatasat. Ezt a gondolatot

az elméleti alapozo6 fejezet bemutatasa utan fejtjiik ki szabatosabban.
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1.5 A kutatas jelentosége
Kutatasunk elméleti és gyakorlati téren is hozzaadott értékkel bir. Ezeket foglalja 6ssze ez az

alfejezet.

1.5.1

1.5.2

Elméleti Gjdonsagok
Téma: kutatdsunk az elkotelezettségprofil-elméletet alkalmazza a munka-csalad

konfliktus vizsgalataval osszefiiggésben. Nincs tudomasunk erre iranyuld korabbi

vizsgalatrol;

Médszer: kutatasunk soran olyan matematikai-statisztikai modszereket alkalmazunk,
amelyeket a szervezeti elkotelezettség vagy a munka-csalad konfliktus egyes
részteriileteinek vizsgalatara bevetettek masok is korabban, de egyazon mintara,
egyazon valtozokészletre, egymasra épiil6 médon azonban nem. igy a kutatasunk

egyedilalléan sok szempontbél vizsgalja a témat.

Eredmények: empirikus bizonyitékokat mutatunk arra, hogy az elkotelezettségprofilok
egymastol  szignifikinsan  eltérnek  olyan  munkahelyi  el6zményeket és
kovetkezményeket illetéen, amelyek kapcsolatban vannak a munka-csalad konfliktussal.

Nincs tudomasunk korabbi, erre iranyul6 és ilyen atfogo vizsgalatrol;

Szervezeti kontextus: kutatasunk az elkotelezettségprofil-elmélet Iétjogosultsagat az
lgyfélszolgalati munka kontextusaban tamasztja ala, amelynek szamos jellegzetessége
lehetévé teszi, hogy altalanosabb érvény(i tanulsagok alapozhatoak legyenek az
eredményekre. Az Ugyfélszolgalati munka kontextusaban az altalunk vizsgalt

Osszefliggések elemzésére még nem kertilt sor;

Kulturalis kontextus: kutatasunk az elkotelezettségprofil-elméletet magyar mintan
vizsgalja - ebben a kulturalis kontextusban ennek az elméletnek a tesztelése még nem

tortént meg

Gyakorlati hozzaadott érték
Amennyiben  eredményeink abba az irdnyba  mutatnak, hogy az

elkotelezettségprofiloknak ~ egymastél  eltér6  munkahelyi  el6zményei  és
kovetkezményei vannak, az a menedzsereknek és a HR-szakembereknek fontos
lzenetet kozvetit. Ezek a munkahelyi el6zmények ugyanis szinte kivétel nélkil a
szervezetek fels6 vagy kozépvezetdinek illetve a HR-szakembereknek a befolyasolasi
korén belil allnak, igy az ezeket illetd szervezettervezési és szervezetfejlesztési
torekvések az elkotelezettségprofilok elére megjosolhatdé megvaltozasat indukalhatjak,
mialtal kedvez6  valtozasok  torténhetnek  az  elkotelezettségprofilok

kovetkezményvaltozoit illetéen.
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o A szervezeti elkotelezettség és a munka-csalad konfliktus dsszefliggéseinek mélyebb
megértése révén olyan szervezeti megoldasok és gyakorlatok kialakitasa valik
lehetségessé, amelyek elésegitik a munka-csalad konfliktus csokkentése és a szervezeti
elkotelezettség egyidejii novelése altal a munkavallalok és a szervezet
célkongruenciajat. Azaz hozzajarulnak, hogy a munkavallalok egyéni életcéljai és a

szervezet céljai minél inkabb egybeessenek.

e Magyarorszagon és vilagszerte is nagy szamG munkavallal6 dolgozik Ggyfélszolgalati
munkakorokben. A kutatasi eredményeinkre alapozott szervezeti megoldasok
segitségével lépések torténhetnek az Ugyfélszolgalati dolgozok magasabb
életmindsége felé a munka és a csalad életteriiletén valamint elérelépés torténhet e

két életteriilet 0sszeegyeztetésének terén - ez tarsadalmi szinten is hasznos.

1.6 A kutatas korlatai
A tervezett kutatas eredményei és kovetkeztetései harom alapvet6 korlatozo feltétel tiikrében

értelmezenddek: a kutatas jellege, a valtozok operacionalizalasa és az altalanosithatosag.

1.6.1 A kutatas jellege
A kutatas keresztmetszeti kutatas nem pedig longitudinalis, vagyis egy adott szervezetet egy

idépillanatban mér fel. Ez az ok-okozati viszonyok feltarasi lehetdségeit sz(kiti, hiszen a
keresztmetszeti kutatas soran a vizsgalt jelenség el6zményeinek valamint kdvetkezményeinek

egyideji megfigyelése torténik, az idédimenzié nem csatornazodik be.

1.6.2 Afogalmak operacionalizalasa
A kutatas el6re meghatarozott fliggd és fliggetlen valtozok kozotti korrelaciokat vizsgal, majd a

tobbvaltozos statisztika szamos modszerének alkalmazasaval ezekbél von le kovetkeztetéseket
a valtozok kozotti kapcsolatok erésségére, iranyara és ok-okozatisagara vonatkozo6an. Ebbdl
kovetkezden a kutatas nem foglalkozik olyan valtozok hatasaival, amelyek az elézetes vizsgalati
modellben nem szerepelnek. A kérddivben nincsenek nyitott kérdések, az adatfelvétel soran

begyjtott informaciok fokusza el6re adott.

1.6.3 Altalanosithatosag
Az adatfelvétel magyar munkavallalokra szoritkozik, kézilik is az tgyfélszolgalati munkat

végzokre. A kutatasban részt vevd szervezetek és munkavallalok 6nkéntesen csatlakoznak a
kutatashoz, nem pedig véletlenszer(ien lettek kivalasztva az alapsokasagbél. igy a kutatas
eredményeinek statisztikai értelemben vett reprezentativitasa a teljes magyar munkaerépiac
tgyfélszolgalati munkat végz6 személyeinek vonatkozasaban nem garantalhat6, ezaltal az
eredmények és kovetkeztetések altalanosithatosaga csak fokozott Gvatossaggal torténhet. Az

altalanosithatosag letéteményeséil harom megfontolas szolgalhat:
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e Magyarorszagon az ligyfélszolgalati munkat végzok korében az eddigi egyik legnagyobb
szabas( attit(idkutatas 528 fés mintan alapult (Kara, 2009), a mi kutatasunk kozel

masfélszer ekkora mintara épiil.

e A mintank tobb, az Ugyfélszolgalatok szempontjabdl relevans iparagi szektort

(koziizem, banki, pénziigyi szektor) fog at.
e A mintankban 41 szervezeti entitds munkavallal6i szerepelnek.

Tovabbi korlat, hogy mivel kizarblag a szervezetek kotelékében tigyfélszolgalati munkat végzo
személyeket vonunk be a kutatasba, az eredmények csak korlatozottan értelmezhetéek a nem
lgyfélszolgalati munkat végzdkre, a nem szervezeti keretek kozott munkat végzokre, a nem

fizetett munkat végzdkre és a munkat nem végzokre.

A kutatas érvényességének és megbizhatosaganak biztositasa érdekében tett |épéseket a

3.4.1.1.fejezetben fejtjiik ki részletesen.
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2 Szakirodalom-attekintés

A disszertacio elméleti alapoz6 fejezete harom nagy tematikus egységre tagolodik. Az els6 a
szervezeti elkotelezettség fogalmat jarja korbe. Els6ként bemutatjuk az elmdlt évtizedek soran
legnagyobb hatastnak bizonyult elkotelezettség-elméleteket. A masodik részben a munka-
csalad viszonyrendszerrél lesz sz6, miutan definialtuk a munka és a csalad fogalmat. A munka és
a csalad életteriileteinek leirasara szolgalo klasszikus és modern elméletek sorra vétele utan a
fokuszt az egyik modern elméletre, a munka-csalad viszony konfliktuselméleti megkozelitésére
helyezziik. Ennek alapos bemutatasa lehet6vé teszi, hogy az ezen elméletbdl kinétt munka-
csalad gazdagitasi és munka-csalad egyensllyi modelleket is attekinthessiik. A harmadik
blokkban pedig a kutatasi kontextust, azaz az ugyfélszolgalati szervezeteket mutatom be

roviden.

2.1 Aszervezeti elkotelezettség
A szervezeti elkotelezettséggel kapcsolatos koncepciok az elmult 25 évben a szervezetekkel

foglalkozo6 kutatasokban kilonleges fontossaggal birtak (Gautam, Van Dick, & Wagner, 2004).
Ennek egyik f6 oka, hogy a szervezeti elkotelezettség a szervezeti tagok magatartasi jellemzéi
széles korének el6rejelzéje (Abbott, White, & Charles, 2005).

A szervezeti elkotelezettségnek a munkaelkotelezettségen bellli tobbi fogalomhoz valo
kapcsolodasat illetéen nincsen konszenzus a szakirodalomban (Morrow, 1983; Hackett,
Lapierre, & Hausdorf, 2001) és sajnos a definiciojat illetéen sem (Meyer & Herscovitsch, 2001).
Ami nagy biztonsaggal kijelenthetd altalanossagban is, az az, hogy a szervezeti elkdtelezettség a

munkavallalonak a szervezet egésze iranti kotddésére vonatkozik (Baker, 2000, old.: 42).

A kilonbozé szerzok eltérd aspektusait emelik ki a fogalomnak, attol fliiggden, hogy mire
helyezik a hangsilyt. Az elkotelezettség-definiciok sokszinlisége az 1. tablazatbol is kidertil,
amely 6sszefoglalja a leggyakrabban hivatkozott meghatarozasokat - elkiilonitve az altalanos

elkotelezettség-definiciokat.
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1. tablazat - Az elkotelezettség definicidi (Meyer & Herscovitsch, 2001 - kibdvitve)

Altalanos elkotelezettség-definiciok

o, Akkor beszélhetiink elkotelezettségrol, ha egy személynek veszitenivaloja® révén a kiilsédleges
érdekei Osszekottetésbe keriilnek a magatartdsanak egy konzisztens iranyvonalaval.” (Becker,
1960, old.: 32)

e Egy stabilizalo eré, amely hozzijarul a magatartds iranyanak megtartasahoz, amikor a
méltanyossagelméletifelvaraselméleti szempontok nincsenek kielégitve és nem mikodnek.”
(Scholl, 1981, old.: 593)

o Egy er6, amely stabilizalia az egyén magatartasat olyan korilmények kozott, amelyek
kozepette az egyén amlgy megvaltoztatna a magatartasat.” (Brickman, 1987, old.: 2)

o Az elkotelezettség egy attit(id vagy egy orientacio a szervezet iranyaba, amely Ossze- vagy

hozzakoti az egyén identitasat a szervezethez.” (Sheldon, 1971, old.: 143)

Szervezeti elkotelezettség

o Egy létallapot, amelyben az egyén a cselekvései révén olyan hiedelmekhez kotodik, amelyek
fenntartjak a tevékenységeit és bevonddasait.” (Salancik, 1977, old.: 62)

e Az egyén egy adott szervezettel kapcsolatos identifikacidjanak és bevonodasanak a relativ
eréssége.” (Mowday, Steers, & Porter, 1979, old.: 226)

o Az elkotelezettségre gy tekinthetiink, mint egy hUségen alapuloé érzelmi kotédésre a
szervezet céljai és értékei és maga a szervezet irdnt, annak pusztan eszkozelv(i hasznan
talmutaté modon.” (Buchanan, 1979, old.: 533)

e A normativ nyomasok osszessége, amelyek a szervezeti célokkal és érdekekkel egybevago
magatartas iranyaba hatnak.” (Wiener, 1982, old.: 421)

e Az egyén altal a szervezet iranyaba érzett pszichologiai kapcsolodas; azt a mértéket tiikrozi,
amennyire az egyén internalizilja vagy adoptalja a szervezet jellegzetességeit vagy
nézépontjait.” (O'Reilly & Chatman, 1986, old.: 493)

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

valbszinlségét csokkenti).” (Allen & Meyer, 1990, old.: 14)

o Egykotés vagy kapcsolat az egyén és a szervezet kozott.” (Mathieu & Zajac, 1990, old.: 171)

A szervezeti elkotelezettséggel kapcsolatos masik kérdés, hogy a fogalom egydimenzids vagy
pedig azonosithatoak a szervezeti elkotelezettségnek olyan metszetei, amelyek mas és mas
fontos aspektusat vilagitidk meg a munkavallalok szervezethez torténd viszonyulasanak. Az

alabbi tablazat a legjelentésebb tobbdimenzios elméleteket veszi sorra.

>side bet
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2. tablazat - A szervezeti elkotelezettség tobbdimenzids elméletei (Meyer & Herscovitsch, 2001)

(Angle & Perry, 1981)

Ertékelkotelezettség

Maradasi elkotelezettség
(O'Reilly & Chatman, 1986)

szabalykovetés

identifikacio

internalizdci6

(Penley & Gould, 1988)

morilis

kalkulativ

alienativ (elidegenitd)
(Meyer & Allen, 1991)
affektiv

folytonossagi

normativ

(Mayer & Schoorman, 1992)

érték

folytonossagi

Jaros et al

affektiv

folytonossagi

morilis

a szervezeti célok tamogatasara vonatkoz6
elkotelezettség

a szervezeti tagsag megtartasara iranyul6
elkotelezettség

meghatarozott kilsédleges jutalmakért torténd
kozremiikodés, bevonodas

a szervezettel valo affilidcio iranti vagyon alapulé
kapcsolodas

az egyéni és a szervezeti célok kozotti kongruencian
alapul6 bevonodas

a szervezeti célok elfogadasa és az ezekkel valo
azonosulas

a szervezethez valo elkotelezettség, amelynek alapja
a munkavallalénak a hozzajarulasaihoz illeszkedd
ellentételezése

olyan szervezeti kapcsolodas, amely akkor jon létre,

amikor egy munkavallalé mar nem érzékeli azt, hogy
a befektetéseivel 6sszemérhet6ek lennének a
jutalmai, de koérnyezeti nyomasok miatt marad

a munkavallalé érzelmi kapcsolodasa, azonosulasa
és bevonodasa a szervezethez

a szervezet elhagyasdhoz tarsulo koltségekkel
kapcsolatos tudatossag

a munkaviszony fenntartasa irant érzett kotelesség

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

a szervezeti tagsag fenntartasa iranti vagy

az egyénnek a munkaado szervezethez valo
pszichologiai kapcsolodasanak foka, olyan érzéseken
keresztiil, mint a lojalitas, ragaszkodas, lelkesedés,
valahova tartozas, elfogultsag, 6rom stb.

annak a mértéke, amennyire az egyén a roghoz
kotottséget észleli azért, mert a tavozas koltségei
magasak

az egyénnek a munkaado szervezethez valo
pszichologiai kapcsolodasanak foka, annak céljainak,
értékeinek és kiildetésének elfogadasa révén




2.1.1 Aszervezeti elkdtelezettség attitlid és magatartas oldala
Miel6tt a szervezeti elkotelezettséggel kapcsolatos szamtalan elmélet kozll a legnagyobb

hatasGakat bemutatnam, tisztazni sziikséges az ezen elméletek mogott megh(zodo egyik
legfontosabb - sokszor implicit - el6feltevés 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 magatartasarol sz6l6 fogalom-e. Ezek a

kérdések az alapjai az elkotelezettség attit(id és magatartasi oldalanak szétvalasztasanak.

Az attitidoket szamtalan modon definialtdk a maltban (Ajzen, 2005), ennek részletes
targyalasara terjedelmi korlataink miatt nem tériink ki. A leggyakrabb kozos eleme a
meghatarozasoknak, hogy az attit(idok érzelmek, hiedelmek és viselkedési prediszpoziciok
viszonylag stabil mintazatai, melyek bizonyos elvont vagy konkrét targyra vonatkoznak
(Greenberg & Baron, 1993). Az attitlidoket gondolati, érzelmi és magatartasi alapokra
vezethetjiik vissza. Kezdetben e harom tényez6rél mint az attitidok komponenseirdl
gondolkodtak a szocialpszichologusok (Katz & Stotland, 1959; Rosenberg & Hovland, 1960;
Atkinson, Atkinson, Smith, & Bem, 1996, old.: 521), napjainkban az attit(idokre inkabb mint e
harom alapbél szarmazo6 altalanos, 6sszefoglalo értékelésre tekintenek (Albarracin, Johnson, &
Zanna, 2005, old.: 82; Ajzen, 2005, old.: 20).

Az attit(id igen erételjes hatast gyakorolhat az egyén magatartasara (de nem kizarélag ez
hatdrozza meg azt) (Klein, 2005). Ebbdl az kdvetkezik, hogy az elkotelezettség attit(id és
magatartas oldala nem fliggetlen egymastol, am két kiilénbdz6 pszichologiai folyamat alapjan
érthetd meg. ,Az elkotelezettség attitlid oldala arra a fokuszal, ahogyan az emberek a szervezettel
fenndllo  kapcsolatukrél  gondolkodnak.  Gyakorlatilag Ggy tekinthetiink erre, mint egy
nézetrendszerre®, amelybdl kiindulva az emberek dGtgondoljdk, 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 bezdrédnak és ahogyan ezzel a

problémaval megbirkéznak” (Mowday, Porter, & Steers, 1982, old.: 26).

Mint azt Meyer és Allen (1991) is kifejti, a szervezeti elkotelezettség attit(id oldalaval
kapcsolatos vizsgalatok elsésorban az elkotelezettség kialakulasanak el6zményeire és az
elkotelezettség magatartasi kovetkezményeire fokuszaltak, mig a szervezeti elkotelezettség
magatartasi megkozelitésébdl kiinduld kutatdk arra keresték a valaszt, hogy melyek azok a
kortilmények, amelyek egy adott magatartas megismétléséhez vezetnek, és hogyan jarul hozza

az attit(id megvaltozasahoz ez a magatartas.

® mind set
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A két megkozelités kozotti alapveto kiilonbséget szemléltetik az alabbi abrak Meyer és Allen
(1991) alapjan. A rajzokon a folytonos vonalak szemléltetik a valtozok sorrendjét és az
elsddleges oksagi kapcsolatokat, mig a szaggatott vonalak mutatjak azokat a masodlagos

kapcsolatokat, amelyek kiegészit6 folyamatokként jelennek meg az elkdtelezettség-magatartas

kapcsolatban.

Az attit(id oldalndl a f6 fokuszban az egyén pszicholdgiai allapota van, vagyis az, ami
gondolatok, érzések a fejében kialakulnak. Ezek bizonyos feltételek, koriilmények hatasara
formalodnak (pl. tapasztalat), és bizonyos magatartashoz vezetnek. Az elkotelezettségnek a
magatartasi kovetkezményei jo eséllyel gyakorolnak befolyast azokra a feltételekre, amelyek
hozzajarulnak az elkotelezettség (vagyis a szoban forgd pszichologiai allapot) stabilitasahoz

vagy valtozasahoz.

ALLAPOT

FELTETELEK j——ps| PSZICHOLOGIAI —->| MAGATARTAS

2. abra - A szervezeti elkitelezettség attitiid oldala (Meyer & Allen, 1991)

A magatartasi megkozelités esetében a f6 kérdés, hogy egy adott magatartas végrehajtasa utan
vajon az megismétlddik-e, és ha igen, milyen feltételek hatasara, illetve, hogy a magatartasbol
fakado attitiidok (vagy attitlidvaltozasok) hogyan hatnak az adott viselkedés jovébeni

megismétlésének valoszinliségére.
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3. abra — A szervezeti elkotelezettség magatartasi oldala (Meyer & Allen, 1991)

2.1.2 Aszervezeti elkotelezettség elméletei
Az alabbiakban részletesen bemutatom a szervezeti elkotelezettséggel kapcsolatos,
leggyakrabban hivatkozott megkozelitéseket. Mindegyik esetében kitérek a fogalom

definiciojara és az azonositott el6zményekre és kdvetkezményekre. Az attekintés WeiBo, Kaur,

& Jun (2010) kategorizalasat alapul véve négy korszakat oleli at az elkotelezettség-

kutatasoknak:

1. aveszitenivalo-értelmezés iddszakat;
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2. azattitGid/érzelmi kotddés értelmezés idGszakat;
3. atobbdimenzios elméletek id6szakat,
4. valamint napjaink Gjabb modelljeinek id6szakat.

2.1.2.1 A veszitenivalé-értelmezés idészaka
Az elkotelezettség fogalmara Becker (1960) adta az elsé meghatarozast. Gondolatmenetének

kiindul6pontja az volt, hogy az elkotelezettség egyfajta konzisztens emberi magatartas.
Csakhogy - érvel Becker - egyszerre beszélhetlink allapotrol (elkotelezett) és cselekvésrol
(elkotelezddik). A probléma ezzel azonban az, hogy ha az elkdtelezett embert azért tartjuk
annak, mert elkotelez6dott, akkor az érvelés tautologikus lesz. ,A feltevésiink targyadul szolgalé
dllapotra abbdl kévetkeztetiink, hogy megfigyeliink személyeket, akik Ggy viselkednek, hogy
beleilljenek a hipotetikus dllapotra jellemzé definicioba. Eppen ezért az elkételez6dott magatartastol
fliggetleniil meg kell hatdrozni azokat a jellemzéket, amelyek az elkotelezett személyeket jellemzik” -
h(zza ald Becker (old.: 35), és ezt a veszitenivald”’ fogalmanak bevezetésével véli elérni.
Gondolatmenetének l|ényege, hogy az elkotelezettség hatterében olyan érdekek allnak,
amelyek a cselekvd szamara osszefliggésbe keriilnek egy adott magatartassal, holott eredetileg
attol fliggetlenek voltak. Ez meglehetésen elvontan hangzik, de a folyamat harom |épésének

attekintése utan vilagosabba valik:

1. az egyén konzisztens magatartasa Osszefliggésbe keriil az egyén korabbi, eredetileg

ettdl figgetlen érdekével (megjelenik a veszitenivalo)

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

Osszefliggésben van (az egyén észleli, hogy veszitenival6ja van)
3. akoévetkezmény az egyén konzisztens magatartasa

Az érvrendszer lényege, hogy az egyénnek - bizonyos korabbi cselekedetei miatt -
veszitenivaloi halmozodtak fel, amelyek eredetileg nem tlintek szamara 6sszefliggének a
jelenlegi dontési helyzetben folytatott magatartassal, am a jelenben ezt a kapcsolatot felismeri,

és a veszteség elkeriilése 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

"side bet
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alternativa normaszegésnek tlinik a cselekvé szamara. Példaul az egyén gy véli, hogy a
tarsadalom szemében a munkahelyét tal gyakran valtoztatdé munkavallalé megbizhatatlan,
ezaltal ha 6 is elhagyna a munkahelyét, ilyennek tinne. Ugy észleli, hogy elvesztené a

tarsadalom szemében a magarol kialakitott kedvezd képet.
e személytelen biirokratikus megallapodasok

Bizonyos jogszabalyok vagy a szervezettel kotott megallapodasok, szervezeti szabalyzatok az
egyén szamara jelentds anyagi veszteséget eredményezhetnek, amennyiben az elhagyja a

munkahelyét (pl. szenioritas alapti kompenzacio).
o egyéniilleszkedés tarsas helyzetekhez

Az egyén mar eréfeszitéseket tett, hogy kialakitson bizonyos magatartasmintakat, amelyek a
tarsas érintkezés és a munkahelyi teljesités terén egyarant sikereket biztositottak szamara (pl.
munkahely-specifikus kompetenciak megszerzésébe fektetett idé és pénz). A munkahely
elhagyasa révén ezeket elveszitené, és (j tarsas kornyezetben Gj folyamatokban kellene

helytallnia. A, jart Gt biztonsaga” a veszitenivalo.
e személyes kapcsolat

Goffman munkajara (1955) hivatkozva allitja Becker, hogy az egyének, amint személyes
interakciok révén kialakitottak magukrol egy képet, Ggy érzik, hogy a lehetd legteljesebb
mértékben sziikséges ennek megfelelniiik, és ennek érdekében viselkedniiik. Aki a korabbi
magatartasaval olyan képet alakitott magarol implicit modon ki, hogy megbizhato személy,
nem engedheti meg maganak, hogy hazugsagon kapjak, igy elkotelezett az igazmondas mellett.
Vagyis a korabbi magatartas altal meghatarozott iranyvonal lesz az ezzel konzisztens

magatartas letéteményese, hiszen a masok szemében meglevé imazs a veszitenivalo.

Becker modellje - mint latjuk - az elkotelezettséget egydimenziés fogalomként targyalta,
amely arra épiil, 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. Publikaci6jaban nem adott tampontot arra, hogyan is lehetne mérni

az altala bevezetett fogalmat.

A veszitenivalok megragadasa nem egyszer(i feladat. Nyilvanvald, hogy minden ember szamara
mas és mas birhat olyan jelentdséggel, amelynek a feladasat mar olyannyira elkeriilendének
véli, hogy inkabb a szervezetnél marad. A korai elméletek abbdl indultak ki, hogy a

veszitenivalokat bizonyos, azzal vélt szoros kapcsolatban levé horgonyvaltozokkal probaljak
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megragadni (Ritzer & Trice, 1969; Hrebiniak & Alutto, 1972). llyen horgonyvaltozok voltak a
kor, a szervezetnél eltoltott id6, a nem és a csaladi allapot. Emogott az a logika hizodott meg,
hogy az életkorral és a szervezetnél eltoltott id6vel novekszik a felhalmozodott vesztenivalo,
illetve, hogy a ndk és a hazas munkavallalok szdmara 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 kérddiviikben arra voltak kivancsiak, hogy az egyén mekkora val6szin(iséggel hagyna el a
szervezetet, bizonyos 6sztonzok (fizetés, statusz) hatasara. Mivel nem talaltak kapcsolatot a
horgonyvaltozok és a szervezeti elkotelezettség kozott, a veszitenival6-elméletet alapjaiban

vélték megcafolni.

A kovetkez6 hasonlé vizsgalatot Hrebiniak és Alutto folytatta le (1972), 6k a 12 elemd
kérdoivilkben négy olyan ,csabitas-kategoriat” neveztek meg (fizetésnovekedés, nagyobb
szakmai szabadsag, statusz, baratsagosabb kollégak), amelyekrdl a kitoltonek el kellett
dontenie, hogy mekkora val6sziniséggel |1épne ki miatta (hatarozottan igen, bizonytalan,
hatarozottan nem). Am egyik sem hozott meggy6z8 eredményt Becker téziseinek

alatamasztasara (Powell & Meyer, 2004).

A fenti kutatasok 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 valé kilépés jelent. Igy nem igazan szerencsés a kiilénbdz6 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 erésségére utalhat. A szerzéparos 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 veszitenivalok és az elkdtelezettség dimenzidinak kapcsolatat kutatta. A
veszitenivalok ot faktorat tudta elkiloniteni, amelyek kozil harom volt konzisztens Becker
felsorolasaval, mégpedig a személytelen biirokratikus megallapodasok, az egyéni illeszkedés
tarsas helyzetekhez és a nem munkaval kapcsolatos kérdések. Az altalanos kulturalis elvarasok
és a személyes kapcsolat nem (ilt ra kiilén faktorra. Ugy t(inik, hogy ennek oka az, hogy mindkét
szempontba keverednek érzelmi és normativ elemek egyarant. A fennmaradd két faktort

szervezeti felel6sségnek és helyettesithet6ségnek nevezték el a szerzok.
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2.1.2.2 Az attitiid/érzelmi kotodés értelmezés idoszaka

2.1.2.2.1 A szervezeti elkotelezettség mint a szervezettel val6 érzelmi azonosulas

O'Reilly és Chatman (1986) egy tobbdimenziés modellt alkotott, az elkdtelezettség
attitidoldalanak megértéséhez. Kelman (1958) hires munkajara hivatkozva az elkotelezettség
harom formajat kilonitették el, amelyeket hasonloképpen behddolasnak, azonosulasnak és
internalizacionak neveztek el. A behddolas akkor jelenik meg, amikor az egyén bizonyos
attitidoket és az ezzel jar6 magatartasformakat bizonyos jutalmak elnyerése (vagy biintetések
elkeriilése) érdekében adoptal. Az azonosulas mar mélyebb pszicholégiai kotodést feltételez:
az egyén egy szamara megfelelé viszony létesitése vagy fenntartasa érdekében elfogadja a
befolyasolast. Itt mar erésebben megjelenik az 6nkéntesség a befolyas elfogadasat illetéen. A
harmadik I1épcso6fok, az internalizacié arrol szol, hogy a befolyas elfogadasa azért torténik, mert
a befolyas révén adoptaland6 attitidok és magatartasok ©sszhangban 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 kiilonésebben Gjdonsagértéki, am a szervezet érdekében tett
onkéntes magatartasokkal (OCB®) valo dsszefiiggésre 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 & Herscovitsch, 2001). Erre
reagaltak a szerzok is amikor 0sszevontak az azonosulas és az internalizacio kategorijat, és
elnevezték normativ elkotelezettségnek. Ez ugyanakkor nem keverendd dssze Meyer és Allen

azonos nevl kategorigjaval, hiszen ez kozelebb all a Meyer-Allen-féle érzelmi

elkotelezettséghez.

Emellett a szerzOparos kutatasi eredményei is felvetnek néhany kérdést. Példaul a behoédolas
pozitiv korrelaciot mutatott a fluktuacioval. Egy elkotelezettség-fogalomtdl azonban elvarhato,
hogy ellentétes iranyban mozogjon a fluktuaciéval. Esetleges magyarazattal szolgalhat, hogy a
behodolas nem a maradasi elkotelezettséget, hanem a teljesitmény-elkotelezettséget méri
(Meyer & Herscovitsch, 2001).

2.1.2.2.2 A szervezeti elkotelezettség mint célegybeesés
Porter, Steers, Mowday & Boulian (1974) megkozelitésében a szervezeti elkotelezettség

egydimenzios fogalom, és a szervezettel valoé érzelmi kapcsolddasaval van 6sszefliggésben.

8 Az Organizational Citizenship Behavior fogalmat Denis Organ és munkatarsai alkottak meg (Bateman & Organ, 1983). A
definici6ja a kovetkez6: ,olyan egyéni magatartas, amely 6nkéntes, nincsen kozvetleniil vagy explicit modon elismerve a
formalis 6sztonzési rendszerben, és dsszességében elGsegiti a szervezet hatékony miikodését. Az onkéntesség alatt azt értjlk,
hogy az adott magatartas nem kényszerithetd ki a szerep- vagy munkakari leirés azon kovetelményei 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.”

[35]



Konkrétan az egyénnek egy adott szervezet vonatkozasaban értelmezett identifikaci6janak és

bevonodasanak a mértéke. Ezt harom tényez6 hatarozza meg;:
1. aszervezet céljaiba és értékeibe vetett erételjes hit és ezek elfogadasa,
2. hajland6sag, hogy a szervezet érdekében jelentds erdfeszitést tegyen az egyén,
3. kifejezett vagy a szervezeti tagsag fenntartasara.

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

A szerzOk a szervezeti elkotelezettség, a munka bizonyos aspektusaival val6 elégedettség és a
fluktuacié kozotti kapcsolat vizsgalatat tizték 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 felilemelkedik a fonokével vagy a fizetésével valo elégedetlenségén. Raadasul a
szervezeti elkotelezettség (vagyis a szervezet egészére vonatkozd attitlild) - a kutatas
eredményei alapjan - pontosabb el6rejelz6je lehet a fluktuacionak, mint a munkahelyi
elégedettség (azaz a munka bizonyos aspektusait illeté attit(id)®, mert atfogobb és tartosabb
vonzddast tiikroz. Ugyanakkor a szerzék kiemelik, hogy a munka bizonyos aspektusaival valo
elégedettség az elkotelezettség el6zményéiil szolgalhat a bevon6das megalapozasaban

(Porter, Steers, Mowday, & Boulian, 1974).

A szerzOk nyoman elindult késébbi kutatasok az elkotelezettség szamos el6zményét és
kovetkezményét azonositottak. Mathieu és Zajac (1990) az addig publikalt kutatasi
eredményeket 0sszefoglalva 26 vizsgalt el6zményt tart fel, amelyek az egyén, a munkakor, a
vezetO-beosztott viszony, a szervezet egészének bizonyos jellemzéi (kor, nem, iskolai
végzettség, csaladi allapot, munkakorben eltoltott id6, szervezetnél eltoltott ido, észlelt
személyes kompetenciak, képességek, fizetés, protestans munkaetika, munkakéri szint, munka
valtozatossaga, autonomia, kihivas, munka szélessége, csoportkohézio, munkafeladatok
interdepencenciaja, vezet6i feladatorientaltsag, vezet6i kapcsolatorientaltsag, vezet6i
kommunikacio, participativ vezetGi stilus, szervezeti méret, szervezeti centralizaltsag,
szerepkétértelmiség, szerepkonfliktus, szereptilterheltség). Ez is jol jelzi, hogy mennyire sok

iranybol vizsgaltak a szervezeti elkdtelezettséget mar a kezdetektél fogva.

Ugyanebben a metaelemzésben szamos valtozot azonositottak, amelyek se nem elézmények,

se nem kovetkezméynek, mégis szoros kapcsolatban vannak a szervezeti elkotelezettséggel.

? Job satisfaction
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Ezek a kovetkezéek: motivacio, bels6 motivacio, munkahelyi bevonodas, stressz, foglalkozas
iranti  elkotelezettség, szakszervezet iranti elkotelezettség, munkahelyi elégedettség
(6sszességében, belsd tényezdkkel, kiilsé tényezOkkel, felettessel, munkatarsakkal, el6lépési

lehetéséggel, fizetéssel, munkaval magaval).

Ami a kdvetkezményeket illeti, a szerzOparos kutatobmunkaja alapjan nyolc ilyen azonosithaté:
munkateljesitmény (masok szerint; az output alapjan), észlelt alternativ. munkalehetdségek,

munkakeresési szandék, kilépési szandék, hianyzas, késés, kilépés (Mathieu & Zajac, 1990).

Az elkotelezettség mérésére a szerzok egy 15 kérdésbdl allé kérddivet (Organizational
Commitment Questionnaire, OCQ) készitettek, amely mindharom fenti dimenziét megragadja.
A valaszadonak 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 atlagolasabol allitjak 6ssze az egyént jellemzo6

elkotelezettségi mérészamot.

Az elkotelezettségnek a fenti definicibja és az ennek a mérését szolgal6 OCQ hamar nagy
népszerlségre tett szert. Ugyanakkor igen vegyes eredmények sziilettek a tekintetben, hogy
valoban egydimenzids fogalom-e az elkotelezettség. Ez ugyanis azt feltételezné, hogy az OCQ
kérdései egy faktorra illeszkednek. Yousef (2003) attekintette az OCQ alapjan végzett
kutatasokat, publikaci6jara épitve és azt kiegészitve az alabbi fontosabb eredmények

emlithetOek:
Szamos kutatas egydimenziosnak mutatta a szervezeti elkdtelezettséget:

e Mowday (1979) 2563 munkavallalés mintan végzett adatfelvételt, akik kilenc
kiilonboz6 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 munkaadoénal voltak szerzédésben, és elemzésiikben szintén egy faktort

talaltak.

e Mathieu & Zajac (1990) metaelemzést végzett 174 kiilonboz6 kutatds eredményei

alapjan, és szintén az egy faktoros valtozat mellett érveltek.

e Meyer and Allen (1991) az OCQ-t az elkotelezettség érzelmi dimenzi6janak mérésére
talalta alkalmasnak, és mint ilyet, egyazon faktorra illeszkedének ismerték el. (Ok tehat

nem amellett érveltek, hogy az OCQ szétbontand6 lenne, hogy az elkotelezettség
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fogalmat jobban megértsiik, hanem az OCQ altal mért dimenzié mellé javasoltak még

kett6t.)

e Dunham, Grube és Castaneda (1994) o6sszesen 2734 f6t szamlal6 mintajaban egy
faktorra illeszkedének talalta az OCQ-t, és (gy talalta, hogy els6sorban az
elkotelezettség (Meyer-Allen fogalomhasznalataval élve) érzelmi komponensét ragadja

meg.

e Ferris és Aranya (2007) 1105 hivatasos konyvel6ét 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 6nmagaban is tobb dimenziot foglal magaban:

e Angle és Perry (1981), akik 1244 munkast és 96 menedzsert kérdeztek meg 24
buszkozlekedési vallalat dolgozo6i koziil, két dimenziét tudtak kimutatni az OCQ
elemzése soran. Ezeket 6k értékelkotelezettségnek'® és maradasi elkotelezettségnek'’

nevezték el. Ezt az elméletet a késébbiekben részletesebben is bemutatjuk.

e Luthans et al. (1985) amerikai, japan és koreai munkavallalok korében végezték el
vizsgalataikat, és érdekes eredményre jutottak. Mig az amerikai és a japan mintan egy
faktorra illeszkedtek a valaszok, addig a koreai valaszadok esetében két dimenziot
sikeriilt kimutatni. Koh et al. (1995) SzingapGrban toltette ki a kérddivet 100
kozépiskola 2000 tanaraval, és a faktorelemzés (igaz ez val6jaban
fokomponenselemzés volt, természetesen a megfelel6 rotacidval) két fékomponenst
tart fel. Az egyik dimenzié a szervezeti értékek elfogadasat jelentette és az extra
eréfeszitésekre val6 hajland6sagot, mig a masik a szervezet elhagyasanak szandékaval

fliggott Ossze.

e Bar-Hayim és Berman (1992) 14 jelent6s izraeli iparvallalat 1299 munkavallal6jatol
kapta vissza a valaszlapot, és két faktort tudtak elkiloniteni. Kutatasaik szerint az egyik a
szervezettel vald identifikaciot és a bevonddast képezi le, mig a masik a szervezetnél

val6 maradasi vagyat.

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

masik pedig a kalkulativ elkotelezettség.

Yvalue commitment
! commitment to stay
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e Koslowsky et al. (1990) rendéroket vont be a kutatasba, és harom faktort is talalt.

Ezeket szervezeti filozofianak, lojalitasnak és biiszkeségnek nevezték el.

e Benkhoff (1997) hat elemlire csokkentette a tizenot elemli OCQkérddivet. Azért
javasolta ezt a kurtitott valtozatot, mert Ggy érezte, hogy vannak olyan elemek, amelyek
nem fekszenek egyértelmlen egyik, altala azonositott faktoron sem. A harom

dimenzi6, amelyet feltart, egybevag az eredeti szerz6k harom dimenzi6javal.

2.1.2.2.3 A szervezeti elkotelezettség mint a motivacidn tuli befolyasolé erd
Scholl (1981) hivta fel a figyelmet arra, hogy tisztazni kell az elkotelezettség fogalmanak a

viszonydt a  motivacid6  cserealapi  elvaraselméletével  (Vroom, 1964) és
méltanyossagelméletével (Adams, 1965). Ha ugyanis az elkotelezettségre gy tekintlink, mint
olyan magatartasi szandékokra, amelyek a szervezettel fennall6 pozitiv cserekapcsolatbdl
szarmaznak vagy a jovObeli jutalmakkal kapcsolatos elvarasokbol, akkor érdemben nem |éplink

tal az elvaraselmélet vagy méltanyossagelmélet megallapitasain és kovetkeztetésein.

A fogalmi elkilonités érdekében Scholl Ggy definialta az elkotelezettséget, mint ,egy stabilizalo
er6, amely  hozzdjarul ~a  magatartds  irdnydnak  megtartdsdhoz,  amikor a
méltanyossagelméletifelvaraselméleti szempontok nincsenek kielégitve és nem mikddnek” (Scholl,
1981, old.: 589). Négy olyan mechanizmust azonositott, amelyek a fenti m6don meghatarozott
elkotelezettség hatterében allhatnak, ezaltal ndvelve a szervezetben maradas valdszintiségét.
Ezek az egyén részérdl a szervezet iranyaba tett befektetések (veszitenivalo), a reciprocitas (a
szervezettel szemben fennallg, észlelt konkrét vagy elvont tartozas mértéke), az alternativak
hianya (pl. szervezetspecifikus tudas révén) és az azonosulas. Scholl egy 2x2-es matrixon

szemlélteti a motivacioelméletek és az elkotelezettség lizeneteinek kiilonbségét.

3. tablazat - A motivacidelméletek és az elkdtelezettség kapcsolata (Scholl, 1981)

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

Scholl szerint magas fluktuaciéra az 1-es siknegyedben levé munkavallalok esetében kell
szamitani. A 2-es és a 3-as siknegyed esetében a fluktuacioé kb. azonos, és kisebb az 1-es
celldénal. 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, ésfvagy nincsenek relevans alternativaik ésjvagy erds az
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azonosulasuk. A 3-as cella munkavallaléi 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 cserealapi motivacidelméleti szempontok kielégitettsége esetén nem
merengenek az egyének az elkotelezettségiik hatterében levé négy tényezon, az a dimenzio

tehat nem relevans, azt dominalja a masik.

2.1.2.3 A tobbdimenzios elméletek idoszaka

2.1.2.3.1 A szervezeti elkotelezettség mint moralis, kalkulativ és elidegenit6 kapcsolodas
Az egyének szervezethez vald kapcsoldédasaval behatéan foglalkozott Etzioni (1961) is. Az 6

munkaja alapjan alkotta meg Penley és Gould (1988) az elkotelezettség harom elemd
modelljét. Eszerint az elkotelezettség harom dimenzidja azonosithat6: a moralis, a kalkulativ és
az elidegenitd. A moralis elkotelezettség a szervezeti célok elfogadottsagan, az azokkal valo
azonosulason alapszik. A kalkulativ elkdtelezettség hatterében pedig az all, hogy a munkavallalé
a hozzajarulasainak megfelel6 ellentételezést kap a szervezettdl. Az elidegenitd elkotelezettség
akkor jelenik meg, ha az egyén mar nem kapja meg a szervezettdl az eréfeszitéseinek megfeleld
ellentételezést, am mégis marad. Ennek oka kiilsé korilményekben keresendd: nincsen

alternativ elhelyezkedési lehet6sége, jelentds anyagi veszteség érné a kilépés esetén stb.

Penley és Gould (1988) modellje Etzioni alapjan egyetlen elkotelezettség-modellbe probalja
integralni az érzelmi és az eszkozelvi elkotelezettséget. A szerzOparos a kalkulativ
ugyanis a logika cserealapi. A munkavallalé ad valamit a szervezetnek, amiért ellentételezést
kap. A moralis és az elidegenité elkotelezettség ezzel szemben az elkdtelezettség érzelmi
tipusahoz kapcsolhatd. A szerzéparos szerint a moralis és az elidegenité elkotelezettség
viszonya hasonl6, mint Herzberg (1987) tézisei szerint a munkahelyi elégedettségé és
elégedetlenségé. Vagyis nem egy dimenzi6 két végpontjai, hanem a moralis elkotelezettség
ellentéte nem az elidegenité elkotelezettség, hanem a moralis elkotelezettség hianya, mig az
elidegenité elkotelezettség hianya nem a moralis elkotelezettség, hanem az elidegenito

elkotelezettség hianya.

Ami a kovetkezményeket illeti, a szerzdparos vizsgalatai alapjan a moralis elkdtelezettség a
munkaba val6 bevonodassal és a szervezeti tagsag fenntartasaval mutatott szignifikansan
pozitiv korrelaciot, a kalkulativ elkotelezettség a behizelgé magatartasok két tipusaval, mig az

elidegenité elkotelezettség a karrier feletti kontrol észlelt elveszitésével.

2.1.2.3.2 A szervezeti elkotelezettség mint maradas és teljesitmény
A Mayer-Schoorman szerzéparos is tobbdimenzios fogalomként tekintett az elkotelezettségre

(Mayer & Schoorman, 1992). EIméletiik megalkotasakor visszanyltak March és Simon (1958)
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téziseiig, erre alapozva irtak le az elkotelezettség két dimenzidjaként a szervezetnél maradas és
a szervezet érdekében torténd cselekvés iranti elkotelezettséget. A részvételre, a szervezeti
tagsag fenntartasara iranyulo elkotelezettséget folytonossagi elkotelezettségnek nevezték el,
mig a szervezet érdekében torténd erdfeszitések megtételére iranyuld elkotelezettséget
értékelkotelezettségnek hivtak. Ugyanakkor felhivtak a figyelmet, hogy ezek nem teljesen

elkilonilé dimenzidk, de hasznos lehet kiilon kezelni 6ket.

A folytonossagi elkotelezettségnek és az értékelkotelezettségnek az elkilonitése melletti f6
érviik az, hogy a kutatas eredményei alapjan eltér6 el6zmények és kovetkezmények tarsulnak

egyiknek vagy masiknak a magas értékéhez.

Az el6zmények terén a szervezetnél eltoltott idod, a nyugdij-hozzajarulas, a képzettség és a
munkavallal6 kora szignifikans dsszefliggést mutatott a folytonossagi elkotelezettséggel, mig az
észlelt participacio, az észlelt presztizs, a munkahelyi bevonodas és a szerepkétértelmiiség

mind szignifikansan korrelalt az értékelkotelezettséggel (Mayer & Schoorman, 1998).

Ami a kovetkezményeket illeti, az értékelkotelezettség szorosabb kapcsolatban van a
folytonossagi elkotelezettségnél a szervezet érdekében tett onkéntes 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 tipusi

elkotelezettség, sem akkor, ha a masik tipus( elkotelezettség kapott magas értéket.

Erdekesség, hogy a szerzOparos ramutatott: a munkahelyi hianyzas és a folytonossagi
elkotelezettség kozotti kapcsolat erésségét a hianyzasok eltlirésével kapcsolatos munkahelyi
szabalyozas szigorlsaga is befolyasolja. Minél kevésbé elnézé a vallalati kultdra 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 & Schoorman, 1992)

2.1.2.3.3 Ertékelkotelezettség!2 és maradasi elkotelezettség!3
Mint arrél mar korabban sz6 volt, a Porter és munkatarsai altal kidolgozott elméleti keret és az

ez alapjan kifejlesztett kérd6iv (Organizational Commitment Questionnaire, OCQ) hamar nagy
népszerliségre tett szert. Szamos kutatas soran hasznaltak ezt az adatfelvételi eszkozt, és igen
érdekes eredmények sziilettek. Tobb, egymastol fliggetlen kutatas soran gy talaltak, hogy az
OCQ kérdései tobb faktorra illeszkednek. Ez volt az alapja annak, hogy az elkotelezettségrol

mint tobbdimenzios fogalomroél kezd6djon meg a gondolkodas. Az egyik Gttoro cikket Angle és

"2 value commitment
'3 commitment to stay
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Perry (1981) publikalta, akik kiterjedt adatfelvételt kovetéen két dimenziot tudtak kimutatni az
OCQ elemzése soran. Ezeket Ok értékelkotelezettségnek és maradasi elkotelezettségnek
nevezték el. EI6bbi azt ragadja meg, hogy a szervezeti tagok mennyire hajland6ak a szervezet
céljait elfogadni, utdbbi pedig arra utal, hogy mennyire erételjesen szeretnék fenntartani a

szervezeti tagsagukat.

A kutatas azt igazolta, hogy a maradasi elkotelezettség - nevébdl is adoéddan - igen erds negativ
kapcsolatban van a kilépési szandékkal. Ugyanakkor - és itt valik fontossa az elkotelezettség két
dimenzi6janak megkllonboztetése - az, hogy valaki a szervezet kotelékében szeretne maradni,
még nem okvetlendl jelenti, hogy hajlandé 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 f6 tanulsag, hogy nem lehet egyértelm és egyszer(i kapcsolatot feltételezni a
szervezeti tagok elkotelezettsége és a szervezeti eredményesség kozott, az elkotelezettségnek

a mélyére kell nézni, ha pontos kovetkezményekre szeretnénk jutni.

2.1.2.3.4 A szervezeti elkotelezettség mint érzelem, kalkulaci6 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 kutatasi eredmények interpretalasaban és
integralasaban, ezaltal a jovObeli kutatasok alapmodelljéiil szolgalhat. A modell kozkelet(i neve
Three-Component Model of Organizational Commitment (TCM). Mivel az elmilt két
évtizedben ez az elméleti keret valt az egyik legnépszer(ibbé, ezért az eddigi elméleteknél

részletesebben mutatom be az alabbiakban.

2.1.2.34.1 A TCM elméleti kerete
A TCM tallép az elkotelezettség attit(id és magatartasi oldalanak elkilonitésén, mindkettot

beledolgozza az elméleti keretbe. A TCM kulcsfogalma a pszichologiai allapot, vagyis azok az
érzések és hiedelmek, amelyek az egyénnek a szervezettel val6 viszonyara vonatkoznak. A
modell harmas tagolasa harom kiilonb6z6 pszicholégiai allapot alapjan valik szét egymastol -
ezek képezik a modell harom pillérét: a szervezethez valé érzelmi kotddés, 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 sokrétli és szerteagazo

definicioi jellemz6en ezen harom kozponti téma koré tomorilnek.

A szervezethez valo érzelmi kdtédésre iranyuld definiciok egyik legnépszer(ibbike Porter és
munkatarsaihoz kotddik, mint azt dolgozatomban korabban mar bemutattam. Ennek mérésére

szolgal az OCQ-kérdéiv, amely azt tarja fel, hogy az egyén mennyire hajland6 eréfeszitést tenni
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a szervezetért, mennyire fogadja el annak értékeit és céljait és mennyire er6sen 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 pszichologiai allapotot a
kornyezeti tényezOk befolyasoljak (pl. a veszitenival6 maga), és ennek lesz magatartasi
kovetkezménye (pl. a szervezet kotelékében maradas). Marpedig ez az elkotelezettség attitlid-

megkdzelitésének logikaja.

A harmadik oszlop a kotelesség alapa elkotelezettség. A szakirodalomban ennek is akadtak
megalapozoi, a megkozelités lényege pedig az a moralis kotelesség, amelyet az egyén érez,

hogy a szervezet tagja maradjon.

A fenti harom iranyzatot a szerz6paros sorrendben érzelmi, folytonossagi és normativ
elkotelezettségnek nevezte el. Ezeket azonban nem az elkotelezettség kiilonbozé 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 0OsszetevOben kozos, hogy gy tekintenek az elkotelezettségre, mint egy
pszichologiai allapotra, amely az egyén szervezettel val6 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 pszichol6giai allapotoknak eltéré a
természete. Az érzelmi elkotelezettség hatterében érzelmi kotédés all, a szervezettel valo
azonosulas és bevonodas. Az egyén azért tagja a szervezetnek, mert tagja akar lenni. A
folytonossagi elkotelezettség a szervezet elhagyasa koltségeinek a felismerésével fiigg dssze. Az
egyén azért tagja a szervezetnek, mert igy hozta a sziikség. 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 kiilonb6z6 elézményeik és
kiilonb6z6 kovetkezményeik legyenek. Ellenkezd esetben a harmas tagolasnak sok hozzaadott

értéke nem lenne.
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A Meyer és Allen altal azonositott el6zményeket és kovetkezményeket mutatja az alabbi abra:

Magatartasi
elkotelezettség

Oksagi Egyéni
tulajdonitas felel6sség

Szervezeti

struktdra
jellemz6i ok i Erek
unkakorilmények: Erzelmi

-higiénias tényez6k elkotelezettség
-motivator tényezék

Egyéni
jellemzok

Befektetések/
veszitenivalok Folytonossagi

/ elkotelezettség
Alternativak

Munkahelyi magatartas

-teljesitmény
-hianyzas
-OCB

Szocializacio

— elkotelezettség
Szervezet altali

befektetések

-kulturalis/csaladi
-szervezeti \ Normativ

Reciprocitasi
norma

4. abra . ATCM el6zmény- és kovetkezményvaltozdi (Meyer & Allen, 1991, old.: 68)

A fenti modell a szervezeti elkotelezettséggel kapcsolatos kutatasok évtizedes eredményeit
szintetizalja. Az elkotelezettség harom komponensének kiilon-kiilon el6zményeit azonositja, és
ramutat néhany kozos kovetkezményre. Az alabbiakban roviden 6sszefoglaljuk ezeket Meyer-
Allen (1991) alapjan.

Az el6zményekr6l szblva, az érzelmi elkotelezettség megalapozasaban szamos egyéni
demografiai és személyiségjellemzd kozrejatszik, és befolyasoljak a szervezeti struktra olyan
jellemz6i, mint példaul a decentralizacio vagy a formalizaltsag. Ezek meghatarozzak, hogy a
higiénias és motivator tényezék mennyire elégitetnek ki - Id. Herzberg (1987). Az egyének sajat
kielégitetlen sziikségletei alapjan és az ezek kielégitésével dsszefliggd ok-okozati viszonyokkal
kapcsolatos észlelésének fényében alakul ki az érzelmi elkdtelezettség (magyaran minél inkabb
a szervezetnek tulajdonitja a sziikségleteinek a kielégitettségét). A folytonossagi
elkotelezettség hatterében az egyén alternativ elhelyezkedési lehetéségeinek a hianya, illetve a
szervezet elhagyasakor elveszenddé cégspecifikus befektetései allnak. A normativ
elkotelezettség alapja az egyén neveltetése, az altala elfogadott és kovetett kulturalis és csaladi
normak. Erre az elkotelezettségkomponensre vannak hatassal tovabba a szervezet altal az
egyén iranyaba tett befektetések is, amelyek kapcsan az egyén Ggy érzi, hogy halaval vagy egyéb

massal tartozik a vallalatnak. Erre utal az 4bran a reciprocitasi norma mint moderal6 valtozo.
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Ami a kovetkezményeket illeti, a kilépés (illetve annak elmaradasa, azaz a szervezeti tagsag
fenntartasa) az egyik legrelevansabb. Ezen tGlmutatéan bizonyos munkahelyi
magatartasformak is emlitésre méltoak, igy példaul a magas munkateljesitmény, a hianyzasok
alacsony szama, illetve a szervezet érdekében tett onkéntes magatartas (OCB). Ez az
elkotelezettség magatartasi alapi megkozelitését integralo aspektusa a modellnek - mint az az

abran is lathato.

A fenti kiinduld modell szamos kutatast inspiralt az kovetkez6 évtizedben. Meyer, Stanley,
Herscovitch és Topolnytsky (2002) metaelemzést végzett, hogy 06sszefoglaljak ezek
eredményeit az elkotelezettség komponenseinek el6zményeit és kovetkezményeit illetéen. Az
alabbiakban réviden bemutatjuk, mire jutottak - mennyiben erdsitették meg vagy arnyaltak

Meyer és Allen elméleti keretét az eredményeik.

Meyer, Stanley, Herscovitch és Topolnytsky (2002) alahlzta, hogy a kovetkezményeket illetéen
az egyik legrelevansabb kimenet a fluktuacio. Minthogy elkotelezettségrél van szo, alapvet6
elvaras, hogy mindharom komponens forditott iranyban legyen kapcsolatban a fluktuacioval,
azaz novekedésiik a fluktuacioé csokkenésével jarjon egyiitt. Ezen kiviil azonban vannak tovabbi
munkahely-relevans kovetkezmények: jelenlét, teljesitmény, szervezet érdekében tett onkéntes
magatartas (Organizational Citizenship Behavior, OCB). A leger6sebben az érzelmi
elkotelezettség, majd a normativ és a folytonossagi elkotelezettség kapcsolodik ezekhez, ez
utobbi statisztikai értelemben nem szignifikansan. Lényeges, nem szorosan a szervezethez
kotédé kovetkezmény a munkavallalok egészségi allapota és jolléte. A kapcsolat nem
egyértelm( ebben az esetben, egyes kutatasok szerint az érzelmi elkotelezettség képes
mérsékelni a munkahelyi stresszorok egészségre gyakorolt hatasat, masok szerint éppen az
elkotelezett alkalmazottak élik meg még rosszabbul azokat a munkahelyi szituaciokat, amelyek
szamukra stresszt okoznak. Vannak olyan tényezék, amelyek nem sorolhatoak egyértelmien
sem az el6zmények, sem a kdvetkezmények kozé, ugyanis bar a korrelacio ténye bizonyitott, az
elkotelezettséggel val6 ok-okozati irany kérdéses. Mindenesetre ezek jol elkilonithetd
fogalmak a szervezettel val6 érzelmi elkdtelezettségtdl. 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 elkdtelezettséggel
talalhato a legerésebb osszefliggés, st 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 sikerdilt

14
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kimutatni. Viszont kozvetett hatasat igen: az érzelmi elkotelezettségnek mérsékelte a

hidnyzasokra és a maradasi szandékra gyakorolt hatasat.

2.1.2.3.4.2 A TCM empirikus tesztelései
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 6ssze. Azonban ennek az alaposabb
tanulmanyozasa is szolgalt meglepetésekkel. McGee és Ford (1987) faktoranalizissel vizsgalta
meg a kérddivet, és két, jol értelmezheté (és egy, rosszul értelmezhets™) faktort talalt. Az egyik
faktorra azok a kérdések (ltek, amelyek a szervezet elhagyasaval kapcsolatban észlelt egyéni
veszteségekre utalnak (CC:HiSac), a masikra az alternativak hianyara utalo 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 mindenrél kellene
lemondania a szervezet elhagyasaval. A masik pedig az az eset, amikor az egyénnek nincs mas

lehetdsége, kénytelen tovabbra is a szervezet kotelékében maradni, mas alternativa hianyaban.

A késébbi elemzések arra mutattak ra, hogy a két faktor valéban elkiiléniil egymastol. igy
példaul Meyer et al (2002) egy metaanalizist végeztek, ahol Ggy talaltak, hogy a CC:HiSac skala
erésebb negativ korrelaciét mutat a kilépési szandékkal, mint a CC:LoAlt. igy - mint azt Allen és
Meyer (1990) javasolta, talan érdemesebb az alternativak hianyat a folytonossagi

elkotelezettség el6zményének 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 erdteljesen 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 er0sen alatamasztotta Becker téziseit. Hét veszitenival6-kategoriat kiilonitettek el: Becker
ot kategoriaja, és a kielégitd feltételek, a megfelel6 alternativak hianya. Mind a hét
veszitenivalo-kategoria szignifikans korrelaciot mutatott a CC:HiSac skalaval, és az is kidertilt,
hogy a kilépési szandék és a veszitenivalok kodzotti kapcsolatnak a mediator valtozbja az

elkotelezettség.

> akérd6iv 9. és 12. elemei alkottak, a szerzék altal értelmezhetetlen modon. Ami bizonyos, hogy ez volt a CSS két, forditva
kodolt kérdése. Ez Magazine és szerzdtarsai kutatasanak (1996) fényében nyerte el jelentGségét.
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Karim és Noor (2006) az ACS és a CCS megfelel6 elkiloniilését vizsgalta malaj konyvtarosok
korében. Ugy talalta, hogy a két skala valoban megfelelden elkiiloniil, emellett mind a
hasonlésagi érvényességi, mind a kilonbozdségi érvényességi, mind a megbizhatosagi

szempontok teljestilnek.

Dunham, Grube, & Castaneda (1994) kilenc kilonb6z6 vizsgalatot is végzett, amelyek
adatainak elemzése soran a TCM altal definialt harom komponens elkiilondilt, és kimutathato
volt a folytonossagi elkotelezettség két dimenzidja (kevés alternativa, magas adldozathozatal) is.
Ugyanakkor az NCS 18. és 24. kérdésének a tartalmi érvényességével problémak adodtak, ezek
ugyanis altalanos hiséggel, lojalitassal 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
autobuszsoférokbol allé mintajuk alapjan a harom komponens elkilondilt, és jellemzéen az

el6zmények és kovetkezmények eltéré csoportjaval volt kapcsolatban.

Cohen (1996) is gy talalta, hogy a harom faktor kell6képpen elkilonil, j6 tehat a
kilonbozoségi érvényessége a harom komponensnek, és ezek a komponensek - kiilon-kiilon és
egyltt is - megfeleléen eltérnek mas, hasonl6 fogalmaktol (pl. munkahelyi bevonédas,
munkaba valé bevonodas, protestans munkaetika), igy a TCM-nek maganak is j6 a
kiilonboz6ségi érvényessége. Emellett amikor a szervezeti elkotelezettséget a TCM-mel mérték,

az jobb illeszkedést mutatott a modellekbe, mint amikor - 6sszehasonlitasképpen - az OCQ-val.

2.1.2.3.4.3 A TCM kritikdi és tovdbbgondoldsai
Napjainkban a TCM szamit a szervezeti elkotelezettséggel kapcsolatos kutatasok dominans

elméleti modelljének. (Solinger, van Olffen, & Roe, 2008). Ennek okai az elényos
tulajdonsagaiban keresendéek: a harom dimenzié kiilonbodzdségi érvényessége elfogadhato,
akarcsak a harom dimenziés megkozelités tartalmi érvényessége. Az alkalmazott skalak

megbizhatdsaga is megfelelé. (Cohen, 2007)

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

e 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 kelld
eldvigyazatossaggal szabad hasznalni a nem régbta a szervezet kotelékében levo

személyeknél.
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Magazine és kutatotarsai (1996) Ggy talaltak, hogy az ACS és a CCS bizonyos elemei (4,
5,6,8, 9, 12. elemek a teljes kérdéivben) a forditott kodolasuk miatt problémasak:
kilon faktorra Glnek (reverse-scoring method factor). Ez csokkentheti a

megbizhatdsagot és az érvényességet.

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 kilonbozdségi érvényessége.
El6ébbire 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
folytonossdgi és a normativ komponenst. Egyszeriien csak kijelentették, hogy e hdrom
komponensben az a kézos, hogy mindegyik egy-egy ,pszicholégiai allapot”, amely az egyént
a szervezethez kéti. Am az nem vildgos, hogy mit is értenek pszicholégiai dllapot alatt.” (Ko,
Price, & Mueller, 1997, old.: 970)

Nem kis részben e kritikak hatasara a TCM folytonossagi elkotelezettséget mérd
kérdései (is) tovabbfejlesztésre keriiltek. Meyer-Allen (1997) mindharom komponenst
érintd mobdositasai soran elkllonitette a két dimenzidjat a folytonossagi
komponensnek (kevés alternativ elhelyezkedési lehet6ség, 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
bévitették, amelybdl harom méri a kevés alternativ elhelyezkedési lehetdséget jelentd

dimenziot, mig hat méri a magas aldozathozatali dimenziot. .

Solinger, van Olffen és Roe (2008) a TCM alapkoncepciojat vették kritika ala.
Allaspontjuk szerint a TCM nem fogadhat6 el a szervezeti elkdtelezettség atfogod
modelljének, - tobbek kozott azért - mert nem teljesil a modell azon alapvet6
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
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folytonossagi és a normativ elkotelezettség alapvetéen eltéré természet(i attit(idoket

jelenitenek meg, ugyanis ezeknek mas és mas a targya.

Marpedig a célpont iranti attitidoket és a magatartas iranti attitidoket nem szabad
Osszemosni. A problémat a szerzok az alabbi példaval vilagitjak meg: a TCM alapjan a
munkavallaloknak 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 korrelacié. Akkor lenne
magasabb, ha a mindségi aggalyok kifejtését a mindségjavitd intézkedések megtétele
iranti attitddel hoznank kapcsolatba. A szerzék alternativ. modellt javasolnak,
amelynek kidolgozasakor az elkotelezettségre mint attit(idre tekintenek, de tisztazzak a
bizonyos célpontok szempontjabol értelmezett és a magatartasokra vonatkozd
attitildok viszonyat. Ennek érdekében visszanydltak az Eagly-Chaiken attit(id-

magatartas modelljéhez. Bévebben irok errél a 2.1.2.3.4.3.2 fejezetben.

2.1.2.34.3.1 A motivdciés TCM
Az elkotelezettség sokféle definicioja sokféleképpen ragadja meg azt, hogy mihez kapcsolédik

az elkotelezettség, mi a targya. A TCM egyértelmiien a szervezetet teszi meg az elkotelezettség
targyanak. Az ezzel kapcsolatos ellentmondasok arra sarkalltdk a kutatdkat, hogy tagitsanak

ezen az értelmezésen. igy sziiletett az alabbi definicio:

JAZ elkotelezettség egy olyan erd, amely az egyént egy vagy tébb cél(pont) szempontjabél relevans

cselekvéssorozathoz kéti.” (Meyer & Herscovitsch, 2001, old.: 301)

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 fékuszmagatartas *®-jarulékos magatartas®’ fogalompart.

Ennek a megértéséhez mélyebben at kell tekinteniink a szerz6paros gondolatmenetét.

A kiindulépont, hogy az egyének elkdtelez6dhetnek cselekvések (pl. a szervezeti célok elérése
érdekében tett erdfeszitések) és entitasok (pl. szervezetek, szovetségek, hivatasok) irant
egyarant. Eppen ezért definialta Meyer és kutatocsoportja Ggy az elkdtelezettség fogalmat,
hogy egy entitas kapcsan relevans cselekvéssorozat. Amikor az elkdtelezettséget egy entitas
kapcsan értelmezik, a vonatkoz6 cselekedetet vagy expliciten ki is mondjak, vagy odaértik.
Ugyanigy, amikor egy cselekvés iranti elkotelezettségrél van szo, altalaban vagy megnevezik,

vagy félreérthetetleniil odaértik, hogy milyen entitis vonatkozasaban relevans. Igy a

1 .

®focal behavior

17 4. . .
discretionary behavior
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szerzéparos érvelése szerint mind az entitasra mind a cselekedetekre figyelmet kell forditani,
sOt, az elkotelezettség kovetkezményeinek megértése szempontjabdl az a kivanatos, ha

mindketté meghatarozasra kertil.

Amikor egy entitashoz valo elkotelezettségrol beszéliink, célszeri megnevezni a relevans
magatartast is, igy lényegesen pontosabban lehet kovetkeztetni az elkotelezettség
kovetkezményére, mint ha ezt elmulasztanank megtenni. Pl. a szervezethez val6 elkotelezettség
esetében ilyen relevans magtartas lehet a szervezeti célok elérése. Amikor pedig egy
magatartashoz valo elkotelezettséget vizsgalunk, sokkal jobban tudunk el6rejelezni, ha
ismerjlk az elkotelezettség targyat. A szerzék példajaban a magas szinvonal( lgyfélszolgalati
munkavégzés mint magatartas szerepel. Nagyon nem mindegy, hogy emogott az egyén
szamara a vevli 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 Ggy itéli meg, hogy az ligyfélnek az a legjobb), masik esetben a rovid tavi

profitcél ronthatja az ligyfelek visszatérési aranyat.

Ebbdl fakadban az elkotelezettséget gy definidlja 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 nevezik tobben a TCM motivacioelméleti interpretacidjanak a TCM ezen

tovabbfejlesztését. (Solinger, van Olffen, & Roe, 2008) ).

Ezek a magatartasok elkilonithetéek aszerint, hogy Gn. fokuszmagatartasok vagy jarulékos

magatartasok.

A fékuszmagatartas 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
koncepcid (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 6
szuverén dontésén malik. Ezek a fokuszmagatartason feliili, plusz cselekvések, amelyeknek a
megtétele az elkotelezettség targyanak szempontjabol kedvezdek, de jellemzden nem tenne
senki szemrehanyast az egyénnek, ha ezeket a cselekvéseket nem tette volna meg. llyenre jo
példa az OCB. A megkiilonboztetés értelme, hogy a kétfajta magatartasra eltéréen hatnak az
elkotelezettség komponensei kilon-kiilon és egyiittesen egyarant. Példaul az érzelmi
elkotelezettség a kimenetek (fokuszmagatartasok) szélesebb kdrével mutat korrelaciot, és ez a
korrelacio jellemzéen 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 valoszinlibbé teszi, mint a
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masik két elkdtelezettség-komponens. Példaul aki érzelmileg kotddik egy szervezeti valtoztatasi
kezdeményezéshez, minden bizonnyal a puszta kotelességénél is tobbet lesz hajlando
megtenni, hogy mozgasba hozza az oOtletet, ez kevésbé valészinli azok esetében, akik
kotelességtudatbol vagy kényszerbdl allnak ki a kezdeményezés mellett. Ez utobbi két csoport

jo eséllyel semmi olyat nem fog tenni, ami a sz(iken vett kotelességén talmutat.

Ami az egylittes hatasokat illeti, Meyer és Herscovitsch (2001) a kovetkez6 abran szemlélteti az
egyes elkotelezettség-profilok 0Osszefliggéseit a fokuszmagatartasok és a jarulékos

magatartasok bekovetkezési valoszinliségével:

Magas == Fokuszmagatartis

= |arulékas
magatartas

Magatartas
valoszinGsége

Alacsony
zelmi elkotelezettséy Magas Magas Magas Magas Alacs. Alacs. Alacs. Alacs
nativ elkotelezettség Magas Magas Alacs. Alacs. Magas Magas Alacs. Alacs.

Folytonossagi elkotelezettség Magas Alacs. Magas Alacs. Magas Alacs. Magas Alacs.

tlkotelezettség-profilok

5. abra - Az elkitelezettségprofilok hatasa a fokusz- és jarulékos magatartasokra

Az abra alapjan az latszik, hogy mind a fokusz-, mind a jarulékos magatartas valoszin(isége akkor
a legnagyobb, ha az érzelmi elkotelezettség dnmagaban all. Ez utan jon a sorban, amikor az
érzelmi elkotelezettséget magas normativ ésfvagy folytonossagi elkotelezettség kiséri.
Onmagaban a normativ elkdtelezettség magasabb valoszinlséggel jar fokuszmagatartassal,
mintha a folytonossagi elkdtelezettség lenne egymagaban. A folytonossagi elkotelezettség ha
egyedil jelenik meg, az jobban val6szinGsiti a fokuszmagatartast, mintha mindegyik
elkotelezettségkomponens alacsony szint(, a jarulékos magatartas esetében viszont nincs ilyen

kilonbség.

Ezek alapjan a szerzéparos megalkotott egy altalanos elkotelezettség-modellt, amelyet az

alabbi abrajuk szemléltet:
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Alapok

- Identitiv-emegledekés
- Ki2os dredkek
- Sremidyes bevenddis

JARULEKOS

-
* e S
~

’
’

Alapok ]

- Befehetesek | Vessnenivalok
- Alternativdk hideya

(Ag):’tu-;oN)
gassajIo)

Alapok

- Jutaleak x Visronzis novma

- Neemak internalizilisa
(szocializdcia)

- Paricholdgial seer2ddis

6. abra - A motivacids 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. Vegylik észre, hogy ez egy altalanos
elkotelezettség-modell, nem csak a sz(iken értelmezett szervezeti elkdtelezettségre vonatkozik.
Az elkotelezettség harom komponense kilonithetd el. Ezek harom eltéré pszichologiai
allapotbol fakadnak, amelyeknek eltéré elé6zményeik vannak. Az érzelmi elkotelezettség
hatterében azok a személyes vagy szituativ valtozok allnak, amelyek megnovelik annak a
val6szinliségét, hogy 1) az egyén belséleg motivalt lesz egy cselekvés irant, 2) felismeri a sajat
értékeivel vald dsszhangot egy entitas vagy egy cselekvéssorozat kapcsan, illetve 3) a sajat
identitasanak a forrasa egy entitashoz val6 kapcsol6dasa vagy egy cselekvéssorozat lefolytatasa.
A folytonossagi elkotelezettségnek két forrasa van: az alternativak hianya, illetve az észlelt nagy
veszitenival6. A normativ elkdtelezettség el6zményei a szocializacié soran internalizalt normak,
a kapott jutalmak, amelyek az egyénben egyfajta moralis adossagérzetet alakitanak ki, illetve a
pszicholégiai szerz6dés. A komponensek kilon-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 fokuszmagatartas - mint a legtdbb, a
Meyer-Allen modellt tesztel6 kutatas esetében - a szervezetnél maradas volt, a jarulékos

magatartas pedig tobbek kozott az OCB.
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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 utdbbi ketté esetén a jarulékos magatartas egyforman
alacsony szintli). Vagyis mar egyetlen komponens megléte kotéeréként 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 jelentésége abban all,
hogy amikor tobb komponens egyiitt hatarozza meg az elkotelezettséget, alabecsiilhetjiik az
egyes komponensek kilon-kiilon vett potencialis jelentéségét olyan korilmények kozott,

amikor ,,6nmagukra maradnak”.

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

hajlando6sagot.

A jarulékos magatartasok kapcsan tobbé-kevésbé igazolodtak 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
2.1.2.4.1 fejezetben.

A varakozasnak megfelel6en Ggy talaltak, hogy az érzelmi elkotelezettségnek és a jarulékos
magatartasnak a kapcsolata erésebb volt a normativ és a folytonossagi elkdtelezettség alacsony
szintje mellett, mint amikor egyik vagy masik magas szinten volt. Ugyanakkor a legmagasabb
akkor volt ez a kapcsolat, amikor mindketté egyarant magas értéket kapott. A normativ
elkotelezettség és a jarulékos magatartas kapcsolata akkor volt a leger6sebb, 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 szint( volt és a normativ
pedig magas, nem pedig akkor, amikor mind az érzelmi, mind a normativ elkotelezettség

alacsony.

Osszefoglaloan elmondhato, hogy az érzelmi elkotelezettség magas szintje a munkavallaloknal
megnoveli a szervezetnél maradas valoszinliségét, és azt, hogy az egyén hajlando lesz a szliken

vett kotelességeinél tobbet tenni. Ez az egyetlen fenti kivételtdl eltekintve a normativ
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elkotelezettségre is igaz. A folytonossagi elkotelezettségnek lehet szerepe a megtartasban, de
arra kell szamitani, hogy a tavozas soran elszenvedendé veszteségek észlelése miatt a szervezet
kotelékében maradé munkavallalok kevésbé lesznek hajlanddak OCB-re, mint azok, akik nem

ilyen okbol maradnak a szervezetnél.

Ami a szerzOk Gjdonsagértéki megallapitasait illeti jelentds elérelépés, hogy az elkotelezettségi
profilokra mint kontextusra tekintenek, amely azt befolyasolja, hogyan éli meg az egyén az
egyes komponenseket. Vagyis a normativ elkotelezettség atélt jelent6sége nem ugyanaz, ha
magas érzelmi elkotelezettség tarsul hozza, mint ha alacsony. Ez a megkdzelités 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 utébbi
esetben ,ezt muszaj megtennem, hogy ellassam a kotelességeimet”. Ugyanaz a normativ

kotottség egészen mashogy csapodik 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 elkotelezettségre az érzelmi elkdtelezettségnek
erds kontextualis hatasa van, nagyobb, mint a folytonossagi elkotelezettségnek. Ahogy az
érzelmi elkotelezettség egyre er6sodik, gy lesz a kotelességbdl elhivatottsag. Emiatt az érzelmi
elkotelezettség szintjének novekedése megvaltoztatja a normativ elkotelezettség arculatat,

hozzajarulva a jarulékos magatartas valészinliségének ndvekedéséhez.
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2.1.2.3.4.3.2 A TCM bedgyazdsa Eagly és Chaiken (1993) modelljébe

Szokas
: Célpontiranti
Erzelmi - itid —
clkotelezettség attitu
. z »| Magatartas
Folytonossigi || l':(.‘msmos:afl IS iranti > Szandék -»— Magatartas
elkotelezettség imenete - attitad
, Normativ
2 —
kimenetek
Normativ
clkotelezettség
Onképre
1 vonatkozd
‘ kimenetek

7. abra - Eagly és Chaiken (1993) modelljének és a TCM-nek az integralt modellje (Solinger, van Olffen, & Roe, 2008, old.: 73)

Mint az abran is lathato, az integralt modell alapotlete az, hogy a TCM egy specialis, munkahelyi
kornyezetben értelmezett megvaldsulasa az Eagly-Chaiken modellje altal vazolt folyamatnak.
(Solinger, van Olffen, & Roe, 2008) A fenti abra mutatja, hogy miként értelmezhet6 a TCM az
Eagly-Chaiken modellen beliil. A Szokasok az adott magatartasra vonatkozdak, a Célpont iranti
attitd ebben az értelemben maga a szervezet iranti érzelmi elkotelezettség. A Hasznossagi
kimenetek a folytonossagi elkotelezettségnek felelnek meg, a Normativ kimenetek és az
Onképre vonatkozd kimenetek pedig a normativ elkdtelezettséggel mutatnak kozeli
rokonsagot. Mindezekbdl fakad a magatartas iranti attit(id, ez alapozza meg a szandékot, amely

aztan kivaltja a cselekvést.

Ebben a modellben egyértelm( a célpont iranti attitidok és a magatartasra vonatkoz6
attit(idok viszonya. A f6 izenete pedig az, hogy ha szervezeti elkotelezettségrél beszéliink, az
egy célpont iranti attit(id (ti. a szervezet iranti), tehat célszer(i azt az érzelmi elkotelezettséggel
azonositani, a masik két komponenst pedig, amelyek magatartasra vonatkozo6 attitidoket irnak
le, kiilon kezelni. Ezeknek ugyanis bar jelentds a szerepiik a magatartas befolyasolasaban, de
kivil esnek a szervezeti elkotelezettség fogalman. A TCM tehat sokkal inkabb a szervezet
elhagyasanak elézményeit magyarazd elméleti keretnek tekinthetd, de a szervezeti

elkotelezettség alapmodelljének nem hasznalhaté.
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2.1.2.4 Napjaink tijjabb modelljei

2.1.2.4.1 1do6fiiggd elkotelezettség elmélet

Cohen (2007) négy komponenst elkotelezettség-elméletet alkotott, az elkotelezettséget
kizarolag attitGidnek felfogva. Ez a modell a szerz6 szandéka szerint épit a leggyakoribb
elkotelezettség-elméletekre, és ,ezek modositdsait is beépiti, igy kisérli meg azok el6nyeit
megtartani és a hdtranyaikat minimalizalni” (old.: 336). Ebbdl a torekvésbdl egy négy

komponenst definialé elméleti keret sziiletett.

Ez a négy komponens két dimenzié mentén rendezhetd. Az egyik tengely az idével kapcsolatos:
megkllonbozteti a szervezetbe belépést megelézd és az azt kovetd idOszakot. A masik
dimenzi6 az elkotelezettség alapjait ragadja meg: az eszkdzelv( (instrumentalis) és a
pszichologiai kotddést. Ez a két tengely jeloli ki a négy komponenst az alabbi abran lathat6

modon:

4., tablazat- Az idofiiggo elkotelezettség-elmélet elméleti alapja

N , , Az elkotelezettség alapja
ELKOTELEZETTSEG-DIMENZIOK

Eszkézelvii kotodés

Pszicholdgiai kétédés

Idé

Szervezetbe belépést

megel6zden

Eszkozelvi
elkotelezettségi

hajlandésag

Normativ
elkotelezettségi

hajlandésag

Szervezetbe belépést

kévetden

Eszkozelvi

elkotelezettség

Erzelmi

elkotelezettség

Az elkotelezettségi hajlandésag ,az egyénre jellemzo személyiségjegyek és tapasztalatok
dsszessége, amelyeket az egyének behoznak a szervezetbe, és amelyek dltal nagyobb a valészin(isége,
hogy kialakul egy stabil kétédés a szervezethez” (Mowday, Porter, & Steers, 1982 in: Cohen 2007
old.: 342). Azért lényeges vele foglalkozni, mert az elkotelezettség definicié szerint csak a
szervezetbe belépést kovetden alakulhat ki, am az elkotelezettségi hajlandosag igen erdsen

befolyasolja, hogy milyen erds és milyen jelleg(i lesz ez az elkotelezettség.

A TCM altal definialt normativ elkotelezettség ebben a modellben mint elkdtelezettségi
hajlandoésag 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 valo belépést megel6zéen torténnek. A TCM a belépés utani szocializaciés
folyamatot is mint a normativ elkotelezettség letéteményesét targyalja, am Cohen vitatja a

szervezeti tapasztalatok szerepét ennek a komponensnek a kialakulasaban, ez is azt erdsiti,
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hogy a normativ elkotelezettséget mint a szervezetbe valoé belépést megel6z6 iddszak
elkotelezettségi hajlanddsagat targyalja. Ez a normativ elkotelezettségi hajlandésag mint az
érzelmi elkotelezettség egyik el6zménye jelenik meg, elméletileg alatamasztva a TCM-et
tesztel6 empirikus kutatasokban tapasztalhatdé magas korrelaciot az érzelmi és a normativ

elkotelezettség kozott.

Az eszkozelvl 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
logikajd, azt mutatja meg, hogy milyen az egyén észlelése az altala a szervezetnek nydjtott
hozzajarulasa és az azért kapott ellentételezés viszonyar6l. Természetesen ez az észlelés

értelmezett a belépést megel6z6en és azt kovetden is.

A négy komponens el6zményeit és kovetkezményeit szemlélteti az alabbi abra:

Normativ B
Személyes elkdtelezettségi .
jellemvonasok hajlandasig £rzelmi elkotelezettség
uj::g::yi Eerdieiva
s korabbi el:alclze.tﬁcg) Magasabb rendi
munka ajandésig cseretényezok
tapasztalatok (leadership)
K
\
p Szervezeti
P::unkaklo:rel szocializicio
apcsolatos
varakozasok Eszkozelvil elicotelezettség
Alacsonyabb rendd /
cseretenyezok
(fizetés, eloléptetes)

8. abra - Az id6fiiggd elkotelezettség-elmélet logikai modellje

Az elkotelezettségi hajlandosag harom el6zménye a személyes jellemvonasok, a munka
sajatossagai és a korabbi munkatapasztalatok, illetve a munkakérrel kapcsolatos varakozasok. A
normativ elkdtelezettségi hajland6sag az érzelmi elkdtelezettség el6zménye, mig az eszkozelv(i
elkotelezettségi hajlandosag az eszkozelvli elkotelezettség elézménye. A szervezeti
szocializacio mindkét elkotelezettséget befolyasolja. A magasabb rend(i cseretényezék
elsésorban az érzelmi elkotelezettség kialakulasaban jelentdsek, mig az alacsonyabb rend

faktorok szorosabban kodthetdek az eszkdzelv(i elkdtelezettséghez.
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2.1.2.4.2 Elkotelezettségprofil elmélet
A kutatasok egy Gj iranyat jelolte ki a gondolat, hogy a TCM altal azonositott harom

elkotelezettség-komponens egyidejlleg eltér6 erdsséggel lehet jelen a kiilonb6z6
munkavallalok esetén. Ahelyett tehat, hogy az egyes komponensek elézményeit és
kovetkezményeit vizsgaltak volna, a kutatok figyelme afelé fordult, hogy hogyan befolyasolnak
bizonyos kovetkezményeket az egyes elkotelezettség-dimenziok egyiitt, és ezzel
parhuzamosan milyen jellegzetes elkotelezettségkomponens-egyiittallasok figyelhetéek meg.

Meglehetdsen kevés kutatas foglalkozik a témaval, harom publikacié emelhetd ki.

Somers (2009) Ggy talalta 288 korhazi névér adatait elemezve, hogy 6t elkotelezettség-profil
figyelhet6 meg a mintaban: erésen elkotelezett, érzelmi-normativ dominans, folytonossagi-
normativ dominans, folytonossagi dominans és alacsony elkotelezettségli. A kutatd
megvizsgalta a profilok kapcsolatat bizonyos munkahelyi jelenségekkel (kilépési szandék,
allaskeresés, hianyzas, késés, munkahelyi stressz, életteriileteken atnyalo stressz). Az adatok
elemzése azt mutatta, hogy a legtobb kedvez6 munkahelyi kimenet az érzelmi-normativ
profilhoz kéthetd, igy példaul a kilépési szandék alacsonyabb szintje és a kisebb munkahelyi és
atnyalo stressz. A késést illetéen nem volt kimutathato6 kilonbség a profilok kozt és meglep6

modon a folytonossagi-normativ profilban volt a legalacsonyabb a hianyzas.

Wasti (2005) klaszteranalizis segitségével a Meyer és Herscovitsch (2001) altal feltételezett
nyolc profilbol 6tot talalt meg, illetve feltart egy Gjat, ezeket a kovetkez6képpen nevezte el:
erésen elkotelezett, alacsony elkotelezettségli, érzelmi dominans, folytonossagi dominans,
érzelmi-normativ dominans és semleges. Wasti a profilok kapcsolatdat harom kimenettel
Osszefliggésben 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 legkedvezébben az erésen elkotelezett és az
érzelmi-normativ és az érzelmi dominans profil esetében alakul a hirom kovetkezmény.
Feltind, hogy a folytonossagi elkotelezettség magas szintje nem jar egyltt a kedvez6
munkahelyi kimenetekkel. Fontos megallapitas emellett, hogy a kedvez6 kimenetek leginkabb
az érzelmi elkotelezettség magas szintje mellett valosulnak meg, kiilonosen ha a folytonossagi

elkotelezettség ekozben alacsonyan marad.

Gellatly et al. (2006) hasonlé eredményekre jutott mas modszertan alkalmazasaval. Ahelyett,
hogy faktorelemzéssel vagy klaszterelemzéssel allitotta volna el a profilokat, medianvagast
alkalmazott vagyis minden egyes kitolt6t onkényesen besorolt a nyolc profil valamelyikébe. Az
0 adataibdl is az olvashato ki, hogy az érzelmi dominans profil van a legerésebb 6sszefliggésben
a munkateljesitmény visszafogasaval és az OCB-vel, ugyanakkor ha ehhez még normativ

elkotelezettség tarsul, akkor a hatas tovabb erésodik a fokuszmagatartas (szervezetnél
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maradas) és a jarulékos magatartas (OCB) vonatkozasaban. Ez némileg ellentmond a Meyer-
Herscovitsch (2001) szerzOparos hipotéziseinek (5. 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) valo
Osszefliggést vizsgalta. Az eredmények alapjan agy ttinik, hogy a legtobb kedvezd kimenet az
AC meglétével fligg 6ssze: ha 6nmagaban all, akkor is kedvezébbek a kimeneti valtozok értékei,
mint a tiszta NC vagy tiszta CC profilnal, ha pedig megjelenik masik komponensen mellett,
akkor raerdsitd 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 kedvez6 additiv hatasat csokkenteni, kiilonosen 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 valoszintsége,
amikor azonban a CC-vel jelenik meg és az AC nem dominans, akkor csokken ez a val6szin(iség.
Ennek hatterében nem egyértelmd, hogy mi allhat. A szerz6paros egy lehetséges magyarazata
szerint a CC-NC profil esetben a maradas moralis kotelességérzete inkabb a masoknak valo
megfelelési vaggyal fliigg 0ssze, semmint az egyén bels6 meggy6z0désével, amely az AC-NC

profil mégott hizodhat meg (McNally & 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 felmutat6 profilhoz (HC) tarsul a legnagyobb elégedettség a belsé és kiilsd
tényezOkkel, 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 kideriilt, hogy a teljesen elkdtelezetlen (LC) profil és a CC dominans profil alig
kilonbozik egymast6l a kimeneti valtozéra val6 hatasaban. Igaz, az eredmények
interpretalasakor figyelembe kell venni, hogy az elégedettség volt a kimeneti valtozd nem pedig
a fokusz- és jarulékos magatartasok, illetve mas kulturalis kozegben tortént ez a felmérés:

Gorogorszagban (Markovits, Davis, & van Dick, 2007).

2.1.3 Osszefoglalas
A fent bemutatott f6bb elméletek legfontosabb tulajdonsagait foglalja 6ssze az alabbi tablazat:
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5.tablazat - A legjelentdsebb elkotelezettség-elméletek

. , Becker Pm‘z’ds:egs' Angle & Perry, O'Reilly & Penley & Gould, Meyer & Allen, Mayer &
Elkotelezettség-modell weay 1981 Chatman, 1986 1988 1991 Schoorman, 1992
Boulian, 1974
cél-elfogadas érték-elkotelezettség behodolas moralis affektiv érték
PR maradasi . . .- .-
Az elkételezettség dimenzioi veszitenivalok elkdtelezettség azonosulas kalkulativ folytonossagi folytonossagi
internalizacio elidegenité normativ

altalanos kulturalis
elvarasok

személytelen

a szervezet céljaiba

és értékeibe vetett

erételjes hit és ezek
elfogadasa

hajlandésag, hogy a

szervezeti célok
elfogadasa

jutalmak elnyerése
vagy biintetések
elkeriilése

az egyén szamara
megfeleld viszony

szervezeti célok
elfogadottsaga
hozzajarulasnak

megfeleld
ellentételezés

szervezet iranti
érzelmi kotédés
szervezet
elhagyasanak magas
észlelt koltségei
erkolcsi
kotelességérzet

szervezetnél toltott
ido
nyugdij-hozzajarulas
képzettség
kor

) o birokratikus B o letesitese vagy 4 , st , S
Az elkotelezettseg elozmenyel megallapodasok gfrvfget ei?e ?tb'ert] szervezeti tagsag fenntartasa nincsen alternativ szemelyiseg észlelt participacio
P . Jelentos eroteszites fenntartasa iranti elhelyezkedési - 4 .
egyéni illeszkedés tegyen az egyén crandek adoptalando Iehetésyég elentds munka-tapasztalatok észlelt presztizs
tarsas helyzetekhez o ° attit(idok és AN P alternativ munkahelyi
j kifejezett vagy a tartisok anyagi veszteseg elhelyezkedési b 5d3
személyes kapcsolat szervezeti tagsag _ Magatartaso kilépés esetén -ZK¢ evonodas
f P 6sszhangban vannak lehetdségek
enntartasara én értékeivel - szerep-
azegyen ertekeive szervezet-specifikus kétértelmiiség
egyéni befektetések
szocializacios
tapasztalatok
0OCB
szervezeti tagsag munkahelyi
fenntartasa o elégedettség
kilépési szandek proszocialis karrier feletti kontrol kilepes munkahelyi
Az elkételezettség kovetkezményei' kilepés kilepés késések gyakorisaga viselkedés munkiba valé ocB teljesitmény
és mértéke kilépés (-) stressz

bevonodas
behizelgés®

maradasi szandék
kilépés

hianyzas

'8 Az elméletet megalkotd szerzék altal az elméletet bemutatd publikacioban - empirikusan vagy elméletileg - vizsgalt elézmények
19 Az elméletet megalkotd szerzék altal az elméletet bemutatd publikacioban - empirikusan vagy elméletileg - vizsgélt kovetkezmények

2 ingratiation
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2.2 A munka vilaganak és a csaladnak a viszonyrendszere
Az egyénnek és a munka vilaganak a kapcsolodasi formai utan a figyelmiink fokuszat kitagitjuk,

és egy Gjabb, meghatarozo6 életteriletet illesztiink a képbe, a csaladét.

Megyvizsgaljuk, hogyan fiigg egymassal Ossze, hogyan hat egymasra a munka és a csalad
életteriilete az egyének életében, és ennek milyen kovetkezményei lehetnek az egyének és a
szervezetek szamara. A munka-csalad viszonyrendszer megértéséhez elészor a szerepelmélet
alapvetéseit célszer(i attekinteni, majd ennek alapjan azokat a modelleket, amelyek az elmalt
évtizedekben sziilettek a témaban. El6szor azokat a kapcsolodasi mechanizmusokat mutatom
be, amelyek a munka és a csalad életteriiletének egymasra vald negativ hatasat elemzik.
Kilonos tekintettel a leggyakrabban vizsgalt, Gn. munka-csalad konfliktus (WFC) modellre. Ezt
kovetden a pozitiv egymasra hatast jelenté munka-csalad gazdagitas (WFE) elméletét vazolom.
Majd pedig egy tagabb perspektivabél megfogalmazott keretrendszert, a munka-csalad

egyenslly (WFB) fogalmanak jelentését tarom fel.

2.2.1 A munka fogalma
A munka-csalad viszonyrendszerrel foglalkoz6 tanulmanyokban a (fizetett) munka fogalmat

sokféleképpen, olykor egymasnak is ellentmondoan definialtak. (Trask, 2010)

Az egyik leggyakrabban hivatkozott definicié szerint a munka ,egy olyan eszkézelvii tevékenység,
amelynek a célja javak és szolgaltatdasok biztositdsa az élethez” (Piotrowski, Rapoport, & Rapoport,
1987). Ennek soran az egyén hozzajarul egy szervezet kiildetésének megval6sulasahoz, cserébe
pénzbeli ellentételezést kap. (Kabanoff, 1980) Osszefoglaldan: ,az egyén szamara eléirt, dltala
egy szervezet tagjaként végzett feladatok egyiittese, amelyért szamdra anyagi ellenszolgaltatds jar”
(Geurts & Demerouti, 2003, old.: 280).

A definicioknak ot kulcseleme azonosithatd, amelyek mindegyike egyforman hangsilyos és

egylttesen adjak ki a fogalmat:

e ElGirt: a munkavégzés olyan tevékenységek Osszességét jeloli, amelyek végrehajtasa
kapcsan az egyénnek korlatozott szabadsagi foka van. Lehet befolyasa arra, hogy mit és
hogyan végez el, de a szabadidds tevékenységtdl az valasztja el a munkat, hogy utobbi

bizonyos kiviilrél jovo kotottségek mentén hatarozodik meg.

e Szervezet tagjaként: a kutatasok tobbsége - igy a sajatom is - a valamely szervezet
kotelékébe  tartoz6  személyek  altal, a  szervezet szamara  végzett

munkatevékenységekre fokuszal.

o Feladatok: a munkavégzés soran bizonyos tevékenységek egymast kdvetd sorozatat kell

végrehajtani.
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o Eszkozelvliség: a munkavégzés nem 6nmagaért a munkavégzésért torténik, nem l'art
pour I'art tevékenység, hanem mas célok elérésének eszkoze. (Ez természetesen nem
zarja ki azt, hogy valaki bels6 motivacioval végezze a munkajat vagy hogy a munkajaval

kapcsolatban is legyenek céljai.)

e Anyagi ellenszolgaltatas: a munkavégzésért anyagi ellenszolgaltatas jar az egyénnek.
Szohasznalatunkban nem mindsiil tehat munkanak az, ahol ez a mozzanat nem érhet6

tetten.

2.2.2 Acsalad fogalma
A hétkoznapok tapasztalatai alapjan mindannyian értjiik a , csalad” sz6 jelentését, ugyanakkor

hogy mit is értink pontosan alatta, nem evidens. Az alabbiakban ezért réviden bemutatom a

fogalom lehetséges értelmezéseit.

A csaladfogalom kozponti eleme a csaldadmag vagy nuklearis csalad. Ennek tekintjik ,a
szociologiaban az olyan egyiitt él6 kiscsoportot, amelynek tagjait vagy hazassagi kapcsolat vagy
leszarmazas, mas szoval vérségi (kivételes esetben orokbefogadasi) kapcsolat koti dssze.”
(Andorka, 1997, old.: 353) Vagyis a nuklearis csalad klasszikus értelemben egy hazaspart és az 6

gyermekeiket jelenti.

A csaladtol megkiilonboztetendd a haztartas fogalma, amely ,,az egyiitt lako és a megélhetési
koltségeket megoszto, egylitt fogyasztd (étkezd, tartds javakat kdzosen hasznald) emberek

csoportja, akik altalaban, de nem sziikségképpen rokonok.” (Andorka, 1997, old.: 353)

A tarsadalom bonyolult csaladtipusait (Hoffmann-Riem, 1988; Vaskovics, 2000) a munka-csalad
viszonyrendszerrel foglalkoz6 kutatasok alig kovetik le. Minthogy a témaba vagd elméleti
modellek legtobbje onkitoltés kérddiveken alapszik, a kitoltére van bizva, hogy mire is
asszocial, amikor a munkaja és a csaladja életteriileteivel kapcsolatban kérdéseket olvas. Ennek
elénye, hogy barmilyen bonyolult, és a csaladszociolégiai kutatasokban alulreprezentalt csaladi
helyzet becsatornazédhat, hatranya viszont, hogy nem kell6en szofisztikalt a csalad fogalmanak

integralasa ezekbe az elméletekbe.

Tekintve, hogy a munka-csalad viszonyrendszerrel foglalkoz6 kutatasokban a csalad
életteriiletét illetéen haztartassal kapcsolatos kérdések kiemelt fontossaguak, illetve - mint
megmutattuk - a csaladkonstellaciok igen bonyolultak tudnak lenni, igy jelen munkaban a
csalad fogalmat tagan, a fentiekben a , haztartas” definici6javal rokon médon az alabbiakban

értelmezzik:

Egyiitt lako és a megélhetési kiltségeket megoszto, egyiitt fogyaszto (étkezo, tartos javakat kozdésen

haszndlé) emberek csoportja, akiket bioldgiai kapcsolat (rokonsdg), hdazassag, —tarsas
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megallapodasok vagy oOrékbefogadds kot Ossze. (Piotrowski, Rapoport, & Rapoport, 1987;
Andorka, 1997)

2.2.3 A munka és a csalad életteriileteinek kapcsolata
A munka és a csalad életteriletei kozotti kapcsolatot vizsgald elméleteket Geurts és Demerouti

(2003) alapjan harom csoportba oszthatjuk:
1. Klasszikus elméletek: szegmentacio, kompenzacio, athatas
2. Szerepekkel kapcsolatos elméletek: szerepstressz, szerepbdvités/szerephalmozas®’
3. Napjaink elméletei

2.2.3.1 Klasszikus és szerepekkel kapcsolatos elméletek
Edwards és Rothbard (2000) alapjan adunk 6sszefoglalast a szakirodalomban leggyakoribban

elemzett, Gn. klasszikus kapcsolodasi tipusokrol és a szerepekkel kapcsolatos elméletekrél. A
klasszikus elméletek kdzé sorolhatjuk a szegmentaci6 (segmentation), kompenzacio
(compensation), az athatas (spillover) és a kongruencia (congruence) alapgondolatat kibont6
elméleti kereteket, mig a szerepekkel kapcsolatos elméletek kozé tartozik az eréforrasok

szlikdssége (resource drain) és a munka-csalad konfliktus elmélete.

2.2.3.1.1 Klasszikus elméletek

2.2.3.1.1.1 Szegmentdcio
Az elmélet élesen elvalasztja egymastdl a munka és a csalad életterileteit, abbol az

alapfeltevésbdl kiindulva, hogy egyiknek nincs hatasa a masikra. Az egyik legrégebbi elméleti
megkozelitések kozé tartozik, gyokerei az 1950-es évekig nydlnak vissza. Ekkor publikalta Dubin
(1956) azt a gondolatat, hogy a két életteriilet pszichologiailag, fizikailag, idében és funkci6jat
tekintve is kilonallo (Cifre-Salanova, 2009). Kezdetben a fogalom azon a hipotézisen alapult,
hogy a két életteriilet természetes modon elkilonil, am napjainkban inkabb tudatos folyamat
eredményeként allhat el6, amikor is az egyének szandékosan arra torekszenek, hogy
megprobaljak elvalasztani egymastdl a két életteriiletet és minimalizalni az egymasra valo

hatasukat.

2.2.3.1.1.2 Kompenzdcié

«sez

az egyik életterilettel valo elégedetlenség arra készteti az egyént, hogy a masik életteriileten
keresse az elégedettséget. Ennek két formajat kilonithetjik el: egyik esetben az egyén
csokkenti a bevonodasat az elégedetlenséget okozo életteriileten és noveli a bevonddasat a

masikban. A masik esetben az egyén Ggy reagal az elégedetlenségére az egyik életteriileten,

21 .
Role enhancement/accumulation
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hogy pozitiv (sziikségleteit kielégitd) kimeneteket keres a masikban. Ennek is két valtozata
jellemz6: az egyikben az egyik életteriileten ki nem elégitett szlikségletek kielégitésére iranyulo
eréfeszitések torténnek a masik életteriileten (kiegészité kompenzacié), mig a masikban az
egyik életteriilet negativ tapasztalatainak az ellenkezdjét keresi az egyén a masik életteriileten

(reaktiv kompenzacio).

2.23.1.1.3 Athatds
Tagan értelmezve az athatds nem mas, mint a munka és/vagy a csalad hatasa a masikra oly

modon, hogy a két életteriilet egymashoz hasonl6bba valjék. (Crouter, 1984)

Megkilonboztethetlink negativ és pozitiv athatast is. (Grzywacz & Marks, 1999) Ez utobbi azt
jelenti, hogy ,pozitivan értékelt hatasok, képességek, magatartasok és értékek kertilnek at egyik
életteriiletrél a masikra, ezaltal pozitiv hatast gyakorolva a befogad6 életteriiletre”. (Hanson,
Hammer, & Colton, 2006, old.: 251)

2.2.3.1.1.4 Kongruencia
Szintén a munka és a csalad életteriileteinek hasonlésagara utal. Ellentétben az athatassal,

amely a két életteriilet egymasra hatasabol indul ki a hasonl6sag megteremtésében, itt a

hasonlosagért egy kozos, harmadik el6zményvaltozo felel.

2.2.3.1.1.5 A klasszikus elméletek dsszefiiggései
Kabanoff (1980) 6t dimenzi6 mentén vizsgalta a munka-csalad viszonyrendszert (egészen

pontosan a ‘'munka’-’nem munka’ viszonyrendszert). A két életteriileten megfigyelhetd
autondmia, valtozatossag, képességek igénybe vétele, nyomas és tarsas interakciok alapjan
elkilonitette az "aktiv’ (ebben az esetben az 6t szempont magas szintje jellemzd) és a 'passziv’
(ekkor az 6t szempont alacsony szinten valosul meg) megélését mind a munka mind a 'nem
munka’ vilaganak. Ez a logika egy 2x2-es matrixot feszit ki, amelybe az athatas és a kompenzacio

elmélete beillesztheto:

6. tablazat - A klasszikus elméletek dsszefiiggései (Kabanoff, 1980)

Passziv munka Aktiv munka
Passziv csaladi élet passziv athatas reaktiv kompenzacio
. g kiegészitd . .
Aktiv csaladi élet 5210 aktiv athatas
kompenzacio

Passziv athatasrol eszerint akkor beszélhetiink, ha mind a munka, mind a munkan kivili
életterlleten alacsony szinten marad az autonémia, a valtozatossag, a képességek igénybe
vétele, a nyomas és a tarsas interakciok. A reaktiv kompenzacié jellemzéen akkor jelenik meg,
ha az 6t dimenzi6 a csaladi életben alacsony szinten val6sul meg, am a munkahelyen e negativ
élmények ellentétét keresi az egyén. A kiegészitdé kompenzaci6 soran az 6t szempontot

tekintve a munkahelyen ki nem elégitett élményeket keresi az egyén a munkahelyen kiviili
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életében. Az aktiv athatas pedig mindkét életterlileten magas szintjét feltételezi az ot

tényezének.

2.2.3.1.2 Szerepekkel kapcsolatos elméletek
Az elméletek bemutatasa el6tt a ,szerep” fogalmanak tisztazasa sziikséges. A fogalom

fejlodésérdl, a kiilonbozé tudomanyelméleti paradigmak mentén kialakult meghatarozasokrol,
koncepciokrol kivalo 6sszefoglalast ad Fabian (2007). A munka-csalad viszonyrendszer kapcsan
a szerepekkel kapcsolatos kutatasok megértéséhez nem sziikséges e bonyolult témaban
elmélyedni, Fabian szintetizalo definicidja is jo kiindulopont. Eszerint ,a szerep egyrészrél az
adott pozicibhoz kapcsolédban viselkedést szabdlyozé tarsadalmi természet(i és tarsadalmi
alrendszerek dltal kozvetitett elvardsok egyiittesét, madsrészrél az erre vdlaszként megvaldsuld
viselkedés egyedi valtozatainak egyiittesébdl altalanosithaté mintdkat integralé fogalom.” (Fabian,
2007, 0ld.:31)

Az egyénnek egyszerre tobb szerepet is betolthetnek. Az ennek a kdvetkezményeit vizsgalo

kutatasokbol két iranyzat nott ki: a sz(ikdsségi és a fejlesztési.

2.2.3.1.2.1 Sziikos eréforrdsok elmélete
A sz(ikosségi megkozelités alaptézise, hogy az embereknek korlatozott idejiik, energidjuk és

figyelmik van. Ennek kovetkeztében, amikor tobb szerepben kell helytallniuk, ezek a
korlatozott eréforrasok megoszlanak a szerepek kdzott - igy kulcskérdéssé valik ezek megfeleld
allokalasa, beosztasa. Minél tobb szerepet vallal fel ugyanis egy egyén, annal valészin(ibb, hogy
az egyik szerepben val6 helytallas megneheziti a masikban val6 helytallast, mialtal er6forrasai
kimertilnek, és megjelenik a szerepstressz. (Goode, 1960) Ellentétben a kompenzacioval, a
sz(ikos eréforrasok elmélete nem vizsgalja az eréforras-megosztas okat, és csak az egyén

személyes, belsé eréforrasaira fokuszal (Haar & Bardoel, 2008).

Egyes kutatok (Sieber, 1974; Marks, 1977) felhivjak a figyelmet, hogy tobb szerep betdltése
nem biztos, hogy minden koriilmények kozott negativ kovetkezményekkel jar. Ebbél nétte ki

magat az an. bévitési megkozelités.

2.2.3.1.2.2 Bdvitési megkoizelités
A szUikosségi megkozelités kritikajaként megjelent iranyzat f6 elméleti kiindulopontja, hogy a

tobb szerepekben valé megjelenés akar pozitiv kdvetkezményekkel is jarhat. Sieber (1974)
vetette fel annak a gondolatat, hogy az egyidejlileg tobb szerepet is betoltd személyek
esetében az ezzel jar6 eldnyos hatasok felilmuljak a szerephalmoz(6d)as miatti stresszt. Négy

pozitiv kovetkezményét tarta fel szerephalmozasnak:

e Szerepprivilégiumok: minden szerep jogokkal és kotelezettségekkel jar, igy minél tobb

szerepet tolt be az egyén, annal tobb joga is van.
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e Statuszbiztonsag: minél tobb szerepet tolt be az egyén, annal tobb lehetdsége van az
egyik szerepben 6t éré kudarcot kompenzalnia, tamogatast kapnia, amely aztan akar a

sikertelen szerepet illetéen is pozitiv hatasa lehet kés6bb.

e a statusz fejlesztéséhez és a szerepben nydjtott teljesitményhez kapcsolodo
eréforrasok megszerzése: egy szerep betoltése az ahhoz kapcsol6déd jogokon tal is
eredményezhet hozzaférést bizonyos eréforrasokhoz (pl. kapcsolati téke, szivességek
stb.). Ennek révén pedig a masik szerepeihez kapcsolodd személyek szemében is
megnohet az egyén értéke - javulhat a statusza. Emellett a tobb szerepben valo
helytallas eredményeképpen az egyik szerepben tapasztalt pozitiv kimenetek jotékony

hatassal lehetnek egy masik szerepben mutatott teljesitményre.

e személyiség gazdagodasa: minél tobb szerepben jelenik meg az egyén, annal

szélesebbé valhat a latokore, fejlédhet az 6nértékelése stb.

Marks (1977) az Gn. expanzios elmélettel allt el a sz(kosségi elmélet alternativajaként.
Eszerint az id6 és az energia nem eleve sz(ikds eréforrasok, amelyek korlatoz6 tényezéként
jelennek meg az egyének életében, hanem az egyénnek a szerepeivel kapcsolatos

megallapodasok fiiggvényeként nyernek értelmet.

Az elmélet alapvetése, hogy fizikai és szellemi energia bdségesen és allandéan megajuld
modon az egyén rendelkezésére all - felhasznalasa elvalaszthatatlanul egybekapcsolodik az
eléallitdsaval; az egyénnek jocskan van energiaja akar az 0sszes altala vallalt szerepre is. Nem
arrol van tehat szo, hogy az energia az egyénbdl folyamatosan kiaramlik felébredésétol
lefekvéséig, hanem az egyének maguk szabalyozzak, hogy melyik szerepeikre mennyi energiat
forditanak: képesek visszafogni vagy éppen felszabaditani az energiajukat. A kimerdiltség érzése
egy adott szerepben nem azért van, mert a szerepeknek az a sajatossaga, hogy leszivjak az

ember energiajat, hanem az adott szerepben és a szerep altal érintett személyekben rejlik az ok.

Mas szoval, ha kimertiltnek érzi magat az ember, az az egyes szerepei iranti elkotelezettségével
flgg 6ssze. Ha ugyanis vannak szamara fontosabb és kevésbé fontos szerepek, akkor a kevésbé
fontos szerepek betdltése soran fog felmertlni a sz(ikdsség érzése — mivel az fog a fejében jarni,
hogy jobb dolgokat is lehetne éppen tenni. Vagyis a korlatoz6 tényezé nem az energia vagy az
id6 objektiv szlikossége, hanem a fontosabb és kevésbé fontos szerepek meglétével
kapcsolatos észlelés. Nem merdil fel szerepstressz, ha mindennemu elkotelezettsége egyforman

pozitiv vagy negativ érték(i az egyén szamara.

2.2.3.1.2.3 Munka-csaldd konfliktus
Az elmélet a sz(ikos eréforrasok elméletének alkalmazasa a munka-csalad viszonyrendszer

vonatkozasaban. A két életteriilet azonos, am az egyén szamara korlatozottan rendelkezésre
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allo eroéforrasokért verseng (ido, figyelem, energia). Ennek soran az eréforrasokat az egyén
megosztani kénytelen a két életterlilet kozott, mivel a két életteriileten az egyén olyan
szerepelvarasokkal szembesil, amelyek koziil az egyik életteriilet szerepelvarasainak a
kielégitése megneheziti vagy lehetetlenné is teszi a masik életteriilet szerepelvarasainak a
kielégitését. Vagyis az egyén szerepkonfliktust észlel a munkaval és a csaladdal kapcsolatos

szerepeinek betoltésekor (Greenhaus & Beutell, 1985).

A munka-csalad konfliktus alapvet6 stresszforras, és erdteljes kihatasa van az egyén jollétére.
(Frone, Barnes, & Farrell, 1994)

A munka-csalad konfliktus harom formajat kilonitette el Greenhaus és Beutell (1985):

id6alapd, stresszalap( és magatartas alapa:

e Az idbalap( arra utal, hogy az egyik életteriilet elvarasainak kielégitésére szant id6

felemészti a masik életteriilet elvarasainak kielégitésére szlikséges idot.

e A stresszalapl konfliktus lényege, hogy az egyik életteriiltb6l szarmazo stressz
(elégedetlenség, izgalom, faradtsag stb.) megneheziti a masik életteriilet kihivasainak

valé megfelelést.

e A magatartas alapa konfliktus pedig arrél szol, hogy az egyik életteriileten bevalt
magatartasformak a masik életteriileten nem megfeleléek, am az egyén nem képes

ettdl eltéréen viselkedni.

Mind a harom tipusi konfliktus esetében megkiilonboztethetd a munka hatasa a csaladra (WIF)
és a csalad hatasa a munkara (FIW). EI6bbi arra vonatkozik, amikor a munka életter(lete hat
negativan valamilyen csaladi tényezore, utobbi pedig a forditottjara (Gutek, Searle, & Klepa,
1991).

Mindezeket a kovetkezo tablazat foglalja 6ssze (Carlson et. Al 2000):

7.tablazat - AWIF és a FIW

A munka-csalad konfliktus iranya
Munka konfliktusa a Csalad konfliktusa a
csaladdal munkaval
1dé Id6alapa WIF Idéalapa FIW
I:‘o rfﬂai(:sctf:ﬁ; Stressz Stressz alapt WIF Stressz alapl FIW
Magatartas Magatartas alapi WIF | Magatartas alapt FIW
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Mind a WIF, mind a FIW esetében kimutathatoak el6zmények és kovetkezmények a munka és a

csalad életteriiletein egyarant. Igy a munka-csalad konfliktussal foglalkozé legtobb atfogo

elméleti modellben is harom alapveté elemet talalunk (Michel et al, 2009):

A munka és a csalad életterileteire vonatkozé el6zményeket

A leggyakrabban azonositott el6zmények és jelentésiik:

8. tablazat - A WIF és a FIW leggyakrabban vizsgalt elozményei

A munka, a csalad élettertileteire és az élet egészére vonatkoz6 kdvetkezmények

A munka-csalad konfliktus két iranyat leir6 valtozok mint medial6 valtozok.

Munkahelyi (csaladi) tarsas
tamogatas

torédés, elismerés, amely a munka

Masok altali segitség, érzelmi

(csalad) életteriiletén az egyén
fontossagérzetét megalapozza.

Carlson & Perrewé
(1999, 0ld.:514)

Munkahelyi (csaladi)
bevonadas

Az egyén pszicholodgiai és kognitiv

torédése, hozzakapcsolodasa,
elmerilése a munkajaban
(csaladjaban).

Kanungo (1982, old.:
342)

Munkahelyi (csaladi)
szerepkonfliktus

Az egyén altal érzett, az altala
egymassal 0sszeegyeztethetetlen
szerepek miatti stressz a munka
(csalad) életteriiletén beldil.

Kahn et. al (1964, old.:
19)

Munkahelyi (csaladi) idéigény

A csaladra (munkara) forditott id6

Frone, Yardley, Marker
(1997, old.: 55)

Munkahelyi (csaladi)
talterheltség

Az egyén azon észlelése, miszerint
tal sok feladatot jel6l szamara ki a
munkahelyi (csaladi) szerepe, és
nincs elég ideje ezeket elvégezni.

Carlson-Kacmar (2000,
old.: 1039)

Munkahelyi (csaladi)
szerepkétértelmiiség

Az egyénnek nincs elegendd
informacioja egy adott munkahelyi
(csaladi) szerepe kapcsan a
feladatairdl, a célokrél és a
feleldsségérol.

Kahn et.al (1964, old.:
19)

9. tablazat - A WIF és a FIW leggyakrabban vizsgalt kovetkezményei

Munkahelyi (csaladi)
elégedettség

Az egyén elégedettsége (pozitiv
érzése) a munka (csalad)
életterilettel kapcsolatban.

Michel et. al (2009, old.:
201)

Elettel val6 elégedettség

Az egyén elégedettsége (pozitiv
érzése) az altalanos
életmindségével kapcsolatban.

Michel et. al (2009, old.:
201)
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A fenti eredményeket integral6, harom legnagyobb hatasu és leggyakrabban hivatkozott atfogo
munka-csalad konfliktusmodell Frone et al. (1992, 1997), Carlson-Perrewe (1999) és Carlson-
Kacmar (2000) nevéhez flizédik.

2.2.3.1.2.3.1 Frone és munkatdrsai modellje (1997)
Az alabbiakban elséként Frone és munkatarsai (1997) elméletét mutatom be. A szerzéknek ez a

gondolatmenete jelentdsen épit az Gttorének szamitd modelljiikre (1992), am néhany ponton
tGl is mutat azon. Igy az alabbiakban ez utdbbi, tovabbfejlesztett elméletet mutatom be, a

korabbi modell tiikrében.

. Munkahelyi
Munkahelyi . distressz
stresszorok * .
M.CS
% konfliktus %
Munkahelyi 4 .t
=1 bevonodas oy
¢ ” Depresszio L—d
Csaladi d =r
bevonodas . -" -
GS-M
* konfliktus .
Csaladi
stresszorok ' Csaladi
2 distressz

9. abra - Az elsé modell (1992)

Az 1992-ben publikalt modell Gjdonsagértékét az adta, hogy az els6k kozott vette figyelembe
Gutek et al. (1991) megfontolasat, és a munka és a csalad kozotti konfliktus két iranyat
kilonitette el, megkilonboztetve a munka-csalad és a csaldd-munka iranyG konfliktust.
Mindegyiknek 06nallo, életterilet-specifikus el6zményeit és kovetkezményeit definialta. A
modell feltarta a munka és a csalad kozotti konfliktus valtozéjanak a mediator szerepét a
munka és a csalad  életterlilete  el6zményvaltozéinak a  masik  élettertlet

kovetkezményvaltozojara gyakorolt kereszthatasban.

Ezek az alapvetések az 6t évvel kés6bbi modellben sem valtoztak, am a konkrét tartalom tobb

téren modosult.
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+ Munkahelyi Csaladi +
magatartisok magatartasok
- €5 magatartasi €5 magatartasi - -
szandékok szandékok
munkatefjesitmérny csaladi teljesitmeny

Munkahelyi distressz
vagy elégedetienség

munkahelyi distressz

Csaladi distressz
vagy elégedetienség

csalidi distressz

\+
\ +
\
‘\ M-CS konfliktus CS-M konfiiktus
\ + (Work-to-Family (Family-to-Woark +
Conflict) Conflict) \
Munkahelyi Csaladi tulterhelés
tilterhelés 208 tilterbebés

Ay

Csaladra forditott idd
szulaként eltolort idd

7 ~

Munkara forditott ido
munkaidd

Munkaval kapcsolatos Csaladdal kapcsolatos
v elozmények lazményel
‘munkatirs timogatas hazastarsi timogatas
felettesi timogatas csalads timogatas

10. abra - Az 1997-es modell (1997)

Az Gj modell kézéppontjaban is a munka és a csalad életteriletei kozotti konfliktus all. A
szerzok az abraban nem hasznaljak a WIF és a FIW fogalmat, de mégis megjelenik. Az dbran a
Work-to-Family Conflict feleltetheté meg a WIF-nek, mig a Family-to-Work Conflict a FIW-nek.

"o

Ezt a definiciojuk is egyértelmUsiti, miszerint: ,,az egyik életteriiletbeli szerep(ek)ben valé miikddés

akaddlyozza a masik életteriiletbeli szerep(ek)ben valé helytalldst”?

A modell elsé latasra is szembeotld kiilonlegessége - és Gjitasa -, hogy nem ismeri el a
kozvetlen oda-vissza hatast a WIF és a FIW kozott - csak kozvetett hatasok révén kerl
kapcsolatba a két valtozd. Példaul a WIF megnovekedése kdzvetlendl nem hat a FIW-re, csak -
mint az abran is lathatjuk - a megndvekvé csaladi stressz és elégedetlenség, illetve a fokoz6do

csaladi talterheltség miatt fog majd névekedni a FIW - a modell értelmében.

A modell masik érdeme, hogy igen szofisztikaltan kezeli az el6zményvaltozokat,
megkilonboztetve a kozeli (kozvetlen) és a tavoli (kozvetett) el6zményeket. A kett6 viszonya
Ggy irhato le, hogy a kozeli el6zmények mediatorvaltozok a tavoli elézmények és a FIW|WIF
valtozok kozotti kapcsolatban. A modell kozeli el6zményei (mediator valtozéi) a munkara

forditott id6 (Work Time Commitment), a szerephez kapcsol6do stressz és elégedetlenség

22 A szerzOpéros altal hasznalt definicidan szerepel az ,interference” sz6, akarcsak a WIF és a FIW fogalmaban.
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(Work/Family Distress or Dissatisfaction) és a szerephez kapcsol6do tilterheltség (Work/Family

Role Overload).

A WIF és a FIW két tavoli elézménye szerepel ebben a modellben, az egyik az adott
életteriileten beldli tarsas tamogatas (Work/Family Related Antecendents), a masik pedig a
FIW-nek a WIF, a WIF-nek a FIW — mint err6l korabban mar sz6 volt. A tarsas tamogatas hatasa a
stressz és a tllterheltség csokkenésén keresztiil érvényesil (a raforditott id6vel vald

Osszefliggés egyik életteriileten sem bizonyult szignifikansnak).

A WIF[FIW és az adott életteriileten jelentkezd érzelem (stressz) kapcsolatat is arnyaltan kezeli
a modell. A WIF kizarélag a csalad életteriiletén jelentkezd stresszre hat, a munkaén
jelentkez6re nem, a FIW pedig csak a munkaén jelentkezére hat, a csaladén megjelenére nem,
ellentétben mas modellekkel, amelyek nem bontjak ketté a munka-csalad konfliktust két
iranyGra, ezaltal elfedve ezt a kiilonbséget. A stressz kialakulasaban az érzelmi el6zményekre is
kiterjeszti a vizsgalodast, igy felllitva egy ,stresszlancot”: a WIF elézménye a munkahelyi stressz
és kovetkezménye a csalad életteriiletén megjelend stressz, a FIW el6zménye pedig a csaladi

stressz és kovetkezménye a munka életteriiletén megjelend stressz.

A negyedik elméleti Gjitdsa a modellnek a kovetkezményvaltozdk terén van: a modell kilon
foglalkozik az adott életterlileteken megjelend magatartassal és magatartasi szandékokkal -
konkrétabban az adott életteriileten nydjtott teljesitménnyel. A hatasok iranyaban kiilénésebb
meglepetés nincs - leszamitva, hogy a munkahelyi stressz nem hatott szignifikinsan a
munkateljesitményre, mig a csalad életteriiletén mar szignifikans volt a kapcsolat -, ami
érdekes, hogy az adott életteriileteken megjelend tarsas tamogatas (Work/Family Related
Antecedents) kozvetlenil nem hat szignifikdnsan az adott életteriileten nydjtott

teljesitményre, csak a tobbi valtozon keresztiil.

2.2.3.1.2.3.2 Carlson-Perrewé (1999) modellje
A szerzéparos vizsgalatanak fokuszaban az allt, hogy mi a tarsas tamogatas szerepe a munka-

csalad konfliktusban. A konfliktust egydimenziosan vizsgaltak, nem bontottak szét WIF-re és
FIW-re, el6zményei kdzott pedig a mindkét életteriileten a szerepkonfliktus, az id6igény és a
szerepkétértelm(ség all. Ugy talaltak, hogy az el6zmény modell jellemzi a legjobban a tarsas
tamogatas kapcsolatat a munka-csalad konfliktus valtozoival. Ez alapjan alkottak meg a teljes

modelljiiket, amelyet az alabbi abran szemléltetnek:
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Caaladi
ddigény

11. abra - Carlson-Perrewé (1999) modellje

Mint latjuk, a modell a tarsas tamogatast el6zményként kezeli, és még egy el6zményt bevon: az
adott életteriiletbe val6 bevonodast. A bevonodas egyrészt kozvetlenil hat a munka-csalad
konfliktusra, masrészt kozvetetten, az idéigényen keresztiil. A tarsas tamogatas a munka-csalad
konfliktus harom kozvetlen elézményére, a szerepkonfliktusra, az idGigényre és a
szerepkétértelmdségre hat, illetve kozvetleniil az adott életterilettel val6 elégedettségre.

llletve megjelenik egy kdvetkezmény-valtozé is: az adott életteriilettel val6 elégedettség.

Az empirikus vizsgalataik a modellt részben igazoltak: a csalad életteriletén a csaladi életbe
val6 bevonddas, a szerepkonfliktus, az idGigény és a szerepkétértelm(ség kozvetlenil nem
hatott a csaladi élettel valo elégedettségre, csak a munka-csalad konfliktus mint
mediatorvaltozén keresztiil. Ennél is érdekesebb, hogy a munka életteriiletén a munkahelyi
szerepkonfliktusok és a munka-csalad konfliktus kozott sem sikertlt szignifikans kapcsolatot

kimutatni.

A modell kritikdjaként emlithetjiik, hogy 6sszemossa a WIF és a FIW fogalmat, tovabba csak
egyirany( kapcsolatokat definial, visszahatdsokat nem ismer el. Emellett a szegmentacids
logikara épiil, vagyis egy életterlilet el6zményei csak az adott életteriileten belll hatnak

kozvetlendl.

2.2.3.1.2.3.3 Carlson-Kacmar (2000) modellje
A modellt az alabbi abra szemlélteti:

[72]



unkahely

sJuve
hdnbve bnd ek .

munkahelyi

12. abra - Carlson-Kacmar (2000) modellje

Mint lathatd, a WIF és a FIW ebben az elméleti keretben is mediator valtozok, kilon-kilon
el6zményekkel és kovetkezményekkel. Az el6zmények mindkét életteriileten a bevonddas, az
idGigény, a szerepkonfliktus és a szerepkétértelmdség. A munkaval kapcsolatos el6zmények a
WIF-en keresztiil hatnak a csalad életteriiletére, a csaladdal kapcsolatos el6zmények a FIW
medialasaval fejtik ki hatasukat a munka életteriiletére. Egy életteriilet el6zményei az adott
életteriileten bellli kovetkezményekre kozvetlenil hatnak (ez a szegmentaciés logika). A
kovetkezmények az életteriiletekkel valo elégedettség, és ennek folyomanyaként az élettel vald

elégedettség. Erdemes felfigyelni a WIF és a FIW egymasra valo pozitiv oda-vissza hatasara.

Ennek a modellnek a sajatossagat az idGigény és a szerepkétértelmiiség fogalmanak bevonasa
jelenti (Michel, Mitchelson, Kotrba, LeBreton, & Baltes, 2009).
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2.2.3.1.2.3.4 Michel, Mitchelson, Kotrba, LeBreton, & Baltes ( 2009) integrativ modellje

Wi

13. abra - Michel et. al (2009) integrativ modellje

A szerz6k arra vallalkoztak, hogy egységes keretbe rendezik a fenti modelleket, megalkotva egy
integralt munka-csalad kapcsolodasi elméleti keretet. Ebben a modellben is megtalalhatoak
azok az alapveté megkozelitések, amelyek a munka és a csalad életteriileteinek viszonyanak
leirasara hasznalatosak (szegmentacio, konfliktus, athatas stb.) Emellett ez az elmélet is
megkiilonbozteti az életteriiletek kdzvetlen és kdzvetett egymasra hatasat. A modell elkiloniti
a csalad és a munka életteriileteit, mindkettd vonatkozasaban azonosit el6zményeket és
kovetkezményeket. A munka-csalad konfliktust tébbdimenziosnak tételezi, elkiiloniti a WIF-et
és a FIW-et. A munka és a csalad életteriileteinek kovetkezményvaltozoit egyiitt tekinti az
élettel valo elégedettség el6zményének. A fenti valtozok kozott kozvetlen és kozvetett

kapcsolatokat azonosit, amelyeket a szamozott nyilak szemléletnek.

2.2.3.1.2.3.4.1 Kozvetett hatdsok
A kozvetett hatasok elméleti hatterét a munka-csalad kozotti kapcsolat konfliktus-

megkozelitése adja. Eszerint a munka és a csalad életteriileteinek el6zményei a munka és a
csalad kozotti konfliktushoz vezetnek (FIW és WIF), amely kihat a munka és a csalad
életteriletére. Ezt abrazoljak az 1-2 szama nyilak (munka el6zményei miatti WIF, majd csaladi
kovetkezmények) és a 3-4 nyilak (csaladi elézmények, FIW, munka kdvetkezmények). A
kozvetett hatasok korébe tartoznak bizonyos, kettésen kozvetett mechanizmusok. Ezek
egyrészt az 5-0s és 6-os szamu nyillal jelzett hatasok: a munka hatasa a FIW-re és a csalad hatasa
a WIF-re; masrészt a 7-es és 8-as szamu nyilak: WIF hatasa a munka életteriiletére, valamint a

FIW hatasa a csalad élettertiletére. Ezek elsd latasra eléggé elvont hatasoknak tlinhetnek, példa
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az 5-6s szamu nyilra a munkahelyi stressz, amely egyes kutatasok szerint a csaladnak a munkara

val6 negativ hatasanak (FIW) lehet az el6zménye (Byron, 2005).

Logikailag ebbe a csoportba tartozik a 9-es és a 10-es nyil is, amely a WIF-nek és a FIW-nek az
élettel valo elégedettségre gyakorolt hatasara utal. Ez elsére talan kozvetlen kapcsolatnak
tlinhet, hiszen nem feltételezi az egyes életteriiletekkel val6 elégedettség mediald hatasat, de a
jelen logikai keretben a hatasok kdzvetett vagy kozvetlen voltat az donti el, hogy a FIW és a WIF

megjelenik-e benniik. Emiatt tehat ezek is kozvetett hatasnak minésiilnek.

2.2.3.1.2.3.4.2 Kozvetlen hatdsok
A kozvetlen hatasok elméleti hatteréiil a szegmentacios elméletek szolgalnak. Vagyis, amelyek

szerint egy adott életteriilet elézménye az adott életteriileten beliili kovetkezménnyel jar. Ezt
mutatja a 11-es (munka el6zményeinek hatasa a munka életteriiletére) és a 12-es (csalad

el6zményeinek hatasa a csalad életteriiletére) nyil.

2.2.3.1.2.3.4.3 Kereszthatasok
Ezek korébe tartoznak az életteriiletek el6zményeinek egymasra hatasat jel6l6 (13), a WIF és a

FIW kapcsolatat szemléltetd (14) és a kimenetek egymasra hatasat mutatoé nyilak (15-16-17).

A szerzOk a kutatasuk soran arra a kovetkeztetésre jutottak, hogy nem minden nyil altal
szemléltetett kapcsolat egyforma erdsségli. A kozvetettnek nevezett kapcsolatok
meglehetésen gyengének bizonyultak, s6t, megdobbenté modon - definiciojukkal ellentétben
- a WIF és a FIW a sajat életteriileten belili kdvetkezménynek jobb elérejelzéje lett, mint a
masik életteriiletbelinek. Ami viszont erés kapcsolatként jelentkezett, azok a kozvetlen,

életteriileten belili hatasok.

2.2.3.2 Modern elméletek

2.2.3.2.1 Munka-csalad gazdagitas (work-family enrichment)

A munka-csalad gazdagitas fogalmat Greenhaus és Powell alkotta meg a 2000-es évek kozepén
(Greenhaus & Powell, 2006). Kiindulépontjuk az a megallapitas volt, miszerint a munka és a
csalad életteriileteinek egymasra valé negativ hatasa gyakran és alaposan kutatott téma, am a
pozitiv hatasok lényegesen kisebb figyelmet kapnak a tudomanyos korokben. A munka-csalad
gazdagitas fogalma azt jeldli, hogy az egyik életterileten bellili tapasztalatok a masik
életteriileten belll életmindség (teljesitmény vagy érzelem) javulasat eredményezik. Ez akkor
kovetkezik be, amikor az A életteriileten belll az egyén szert tesz egy er6forrasra, amelynek
eredményeképpen javul az egyéni teljesitménye a B életterlileten beliil. Ennek két formajat
kiloniti el a szerz6paros: a kdzvetlen utat, amikor az egyik életteriileten beliil megszerzett
eréforras direkt modon javitja a teljesitményt a masik életteriileten, illetve az érzelmi utat,
amikor ez a hatas pozitiv érzelmeken keresztiil érvényesil. Elébbire példa, amikor a

munkavallalok Ggy vélik, hogy a csaladi életiikben olyan képességekre tettek szert, amelyek
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révén jobban kijonnek a kollégaikkal, mig utobbira példa a munkahelyérdl jokedviien tavozo

egyén, aki otthon is pozitivabban reagal a csaladja torténéseire.
A definici6 kulcsat az eréforrasok képezik. Ennek 6t fajtajat kiilonithetjik el:
e képesség/nézbépont,

e rugalmassag,

pszichologiai és fizikai eréforrasok,

tarsas toke,

anyagi eréforrasok.

A képességek arra utalnak, hogy az egyik életteriileten szerzett tapasztalatok segitségével az
egyén tobb feladat megoldasara valik képessé. A nézépont a kiilonbozé élethelyzetekben val6
eligazodast és a szemléletbeli kiilonbségek tiszteletben tartasat jelenti. A pszichologiai
eréforrasok kozé tartozik az 6nbecsiilés, illetve a pozitiv jovokép. A fizikai eréforrasokra példa a
novekvd energiaszint, erénlét és a szellemi frissesség. A tarsas tOke az egyének célelérését
elésegito személykozi kapcsolatokat takarja, a rugalmassag pedig arra utal, hogy az egyén képes
meghatarozni, hogy az adott életteriilet szerepelvarasainak teljesitését milyen id6ben,
helyszinen és intenzitassal hajtja végre. Az anyagi er6forrasok azok pénzbeli és egyéb materialis

jutalmak, amelyek az egyes életteriiletekkel 6sszefliggésben megjelenhetnek.

A gazdagitas esetében is - akarcsak a munka-csalad konfliktusnal - a hatasok két iranyat
értelmezhetjiik: elkiilonithetd a csalad-munka gazdagitas, illetve a munka-csalad gazdagitas.
El6bbi a csalad életteriiletérdl szarmazo és a munka életteriiletén lecsap6do pozitiv hatasokat
jelent, utobbi a forditottjat. Carlson et. al. (2006) tovabbi harom dimenziot kiiloniti el az egyes

iranyokon belil:
Munka-csalad gazdagitas esetén:

e Munka-csalad feljodés: akkor kovetkezik be, amikor a munkaba val6 bevonédas
olyan képességek, tudas, magatartas vagy nézOpont kialakitasahoz vagy
megvaltozasahoz jarul hozza, amely(ek)nek kdszonhetéen az egyén egy jobb

csaladtag lesz.

e Munka-csalad érzelem: egy pozitiv érzelmi allapot vagy attit(id, amely a munkaba
val6 bevonodasnak koszonhetéen all eld, és hozzajarul, hogy az egyén jobb

csaladtag legyen.
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e Munka-csalad toéke: a munkaba valé bevonodas megnoveli az egyén
pszichoszocialis eréforrasait (biztonsagérzet, onbizalom, 6nmegvaldsitas stb.),

amelynek kdszonhetéen az egyén jobb csaladtag lesz.

Ez a harom dimenzi6é - mint arra Carlson et al. ramutat - 6sszhangban van Greenhaus és Powell
(2006) megallapitasaval, miszerint a gazdagitasnak vannak kozvetlen és kozvetett (az
érzelmeken keresztll megvalosuld) Gtjai. Ugyanakkor ez a klasszifikalas tovabb arnyalja a képet,
és elkiloniti a kozvetlen Gt két valfajat: az egyénhez kot6do fejlédési utat és a tarsas

viszonyrendszert feltételezd pszichoszocialis eréforrasokkal kapcsolatos gazdagitast.
Csalad-munka gazdagitas esetén:

o Fejlédés: akkor kovetkezik be, amikor a csaladba val6 bevonddas olyan képességek,
tudas, magatartas vagy nézoépont kialakitasahoz vagy megvaltozasahoz jarul hozza,

amely(ek)nek k6szonhet6en az egyén egy jobb munkavallalé lesz.

o Frzelem: egy pozitiv érzelmi allapot vagy attitiid, amely a csaladba valé bevonédasnak

koszonhetden all eld, és hozzajarul, hogy az egyén jobb munkavallalo legyen

e Hatékonysag: a csaladba val6 bevonddas az egyén figyelmének Osszpontositasahoz

jarul hozza, stirg6sségérzetet teremt, mialtal jobb munkavallalo lesz.

Ismét szembeotld a hasonlosag Greenhaus és Powell (2006) elméletével, és megint azt latjuk,
hogy a kozvetlen Gton kétfajta er6forras aramlasat érdemes elkiloniteni: az egyén fejlodésével

és a hatékonysagaval kapcsolatos eréforrasokét.

A munka-csalad gazdagitas fogalma hasonlé a két életteriilet pozitiv kapcsolatat leird
fogalmakéhoz, igy a pozitiv athatashoz?® (Near, Rice, & Hunt, 1980; Crouter, 1984; Grzywacz &
Marks, 1999), a facilitaciohoz** (Wayne, Mussica, & Fleeson, 2004), a fejlesztéshez”® (Sieber,
1974) és az interakciohoz (Halpern & Murphy, 2005)%°. Am néhany éles eltérés kitapinthato.

A (statusz)fejlesztés - Id. 65. oldal - arra utal, hogy az egyén szamara a tobb szerepben vald
helytallas eredményeképpen az egyik szerepben tapasztalt pozitiv kimenetek jotékony hatassal
lehetnek egy masik szerepben mutatott teljesitményre. (Sieber, 1974) Ebben az esetben tehat
csak egy elméleti eshetésége van meg annak, hogy a megszerzett képességek és eréforrasok a
masik életteriileten is hasznosak lesznek és alkalmazasra is kerlilnek. A gazdagitas viszont

kimondottan a bekovetkezd teljesitményjavulasra fokuszal, amelynek el6idézéje a masik

2 .. .
3 positive spillover
24 .. .
facilitation
25
enhancement
2 . .
® interaction
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életterlileten megszerzett eréforras. Lathatd, hogy ez esetben a javitds mintegy sziikséges

el6zménye a gazdagitasnak, am nem elégséges feltétel hozza.

A pozitiv athatas - |d. 64. oldal - azt jelenti, hogy az egyik életteriilet tapasztalatai (hangulat,
képességek, értékek, magatartas) a masik élettertiletre is atkeriilnek, mialtal a két életteriilet
egymashoz hasonlobba valik. (Crouter, 1984) Mind a gazdagitds mind a pozitiv athatas
fogalmai kozott kozos az a mozzanat, hogy az egyik életteriletrdl a masikra atkertilnek bizonyos
pozitiv kimenetek. Kezdetben szinonim fogalomként is hasznaltak 6ket. (Carlson & Grzywacz,
2008) Az alapveté kilonbség abban van, hogy a gazdagitas expliciten megkoveteli az
eréforrasok atkeriilése utan azok sikeres alkalmazasat is, azaz a ténylegesen bekdvetkezd
teljesitményjavulast vagy életmindségjavulast a masik életteriileten, mikozben a pozitiv athatas
nem - az athatas akkor is megvalésul, ha csak az elméleti lehetdsége teremtddik meg a
teljesitményjavulasnak, de nem realizalédik. Vagyis a munka-csaldd gazdagitas szlikséges
eléfeltétele a pozitiv athatas, de 6Gnmagaban nem elégséges hozza. Ebbdl fakadoan a ,pozitiv
dathatdsra érdemes olyan utakként tekinteni, amelyek mentén a gazdagitds megvalésulhat, nem
pedig mint a gazdagitassal szinonim fogalomra.” (Carlson, Kacmar, Wayne, & Grzywacz, 2006,
old.: 148)

A facilitacio definicioja, hogy az egyén ,az egyik életteriileten végzett tevékenysége révén az
olyan dolgokra tesz szert, amelyek a masik életteriilet miikodését is javitjak”. (Wayne, Mussica,
& Fleeson, 2004, old.: 110) Egyfajta ,szinergikus hatdsrol van tehdt sz6, ahol is az egyik szereppel
kapcsolatos eréforrasok megkonnyitik a masik szerepben valé helytallast”. (Voydanoff, 2004, old.:
399) Az alapvet6 kiilonbség itt abban all Carlson et al (2006) szerint, hogy a facilitaci6 mas
elemzési szinten helyezkedik el: a gazdagitas az egyénekre koncentral, a facilitacié6 pedig
rendszerszint(i kérdéseket vizsgal. Marpedig konnyen elképzelhetd, hogy bekdvetkezik a
gazdagitas jelensége, mégsem jar ez egylitt a masik életteriileten semmilyen - az egyénnél
nagyobb rendszer - jobb miikodésével. Példaul ha az egyén munkavégzése javult bizonyos
csaladi fejlemények miatt, egyértelmiien bekdvetkezett a munka-csalad gazdagitas (még
pontosabban a csalad-munka gazdagitas), am ez nem okvetlendil jart a munkacsoport vagy a

szervezet teljesitményének emelkedésével. Tehat a facilitalas nem sziikségképpen tortént meg.

Az interakci6 Iényege, hogy a munka és a csalad életteriilete Ggy hat egymasra, hogy ,a
kombindlas révén olyan hatds jon létre, amely a kiilon-kiilon elérejelezheté hatdsok Gsszegénél
nagyobb”. (Halpern & Murphy, 2005, old.: 4) Vagyis akkor beszélhetlink interakciérol, ha
egyfajta szinergikus egymasra hatasat tapasztaljuk a két életteriiletnek. Lathatjuk, hogy ez eltér6
megkozelités a gazdagitashoz képest, hiszen az interakcional a két életteriileten kilon-kilén
megjelend torténések allnak Ossze egy k6zos, ,harmadik” torténéssé, nem pedig ide-oda

hatasokat figyelhetiink. Példaul: talérazni kell a munkahelyen délutan, mikozben vigyazni
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kellene otthon a gyerekre - de az egyén (igy dont, hogy beviszi a munkahelyre a gyereket, amit
ha a gyerek is élvez és a munka is elvégezhetd, akkor létrejon a szinergikus hatas, azaz az

interakcio.

2.2.3.2.2 Munka-csaldd egyensulya (work-family balance)
A munka-maganélet egyenstlyanak (WLB) fogalma mind a tudomanyos, mind a hétkdznapi

sz6hasznalatban széles korben elterjedt. A munka-csalad egyensalyar6l (WFB) ritkabban esik
sz6 a mindennapokban, de a tudomanyos kutatasok fokuszaban sokkal inkabb ez all, mint a
WLB. Ennek oka minden bizonnyal az, hogy a WFB jobban operacionalizalhat6, mint a WLB,
tekintve, hogy sokkal konkrétabban megragadhato a két életteriilet, amelyet atfog.

Kezdetben a fogalmat negativan definialtak, vagyis a munka és a csalad kozotti konfliktus
hianyaval azonositottak. ,Elégedettség és jo teljesitmény (gy a munkahelyen, mint otthon, minimalis
szerepkonfliktussal.” (Clark, 2001, old.: 349)

(A fent bemutatott modellek szohasznalataban is a WFB akkor volt magas, ha alacsony
gyakorisag( és intenzitasd volt a munka életteriiletének hatasa a csalad életteriiletére (WIF) és
forditva (FIW).)

Az ezredfordulét kdvetéen Greenhaus, Collins és Shaw (2003) adott egy kezdeti meghatarozast
a WFB-re: ,Annak a mértéke, amennyire az egyének egyenlé mértékben vonédnak be és egyenlé

médon elégedettek a munkat és a csaldadot illeté szerepeikkel” (old.: 513)

Voydanoff (2007, old.: 138) az egyén és kornyezetének illeszkedésébdl vezette le a munka-
csalad egyensulyat oly modon, hogy szerinte akkor beszélhetiink WFB-rél, ha fennall az az
Laltaldnos vélekedés arra vonatkozéan, hogy a munka eréforrdsai taldlkoznak a csalddi igényekkel
(munka-csaldd illeszkedés) és a csaladi eréforrasok taldlkoznak a munka igényeivel (csalad-munka

illeszkedés) Gigy, hogy a részvétel mindkét életteriileten hatékony”.

Greenhaus és Allen (2006, old.: 10) abban latta a WFB lényegét, hogy ,az egyén hatékonysaga és
elégedettsége a munkat és a csalddot illeté szerepekben kompatibilis legyen az egyén életcéljainak

pillanatnyi fontosségaval.”

A fenti meghatarozasokkal kapcsolatban Grzywacz és Carlson (2007) harom alapvetd kritikat

fogalmazott meg:

e a hétkoznapi valdsagtdl kissé tavol esnek: valészinltlen, hogy egyenlé mértékd
bevonddasra lenne sziikség a munka és a csalad életterlletein ahhoz, hogy a WFB

megvalosuljon, mint azt Greenhaus, Collins és Shaw (2003) irja.
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e Voydanoff (2007) fenti definici6ja tlzottan elvont és életszer(tlen: nem jellemzd,
hogy az egyenslyrol valo gondolkodasuk soran az embereknek a munkaval
kapcsolatos eréforrasaiknak a csaladi igényekkel valo megfelelése (és forditva) jarna a

fejében.

e az egyéni elégedettség szoba hozasa a fogalom értelmezési tartomanyat nem mas
személyek viszonyrendszerében adja meg, vagyis ,levdlasztia a munka és a csaladdal
kapcsolatos tevékenységeiket végzo egyéneket arrél a szervezetrdl és a csaladrél, amelyek
keretén beliil ezek a tevékenységek zajlanak”. (old.: 457) Ezaltal egyéni észlelési kérdéssé
redukalodik a WFB. Am ez a szemlélet akkor is megengedi a WFB meglétét, ha - adott
esetben - masok karan valosul meg, marpedig - érvelnek - ez a WFB alapvetd
értelmével megy szembe. Raadasul, ha teljesen az egyéni észlelés fliggvényeként
tekintiink a munka és a csalad egyensulyara, akkor tovabbi harom problémaval kell

szembenézni:
o egyrészt nehéz vizsgalni a jelenséget, hiszen az egyén fejében jatszodik le;

o masrészt szinte lehetetlen rendszerszint( szervezeti stratégiakat alkotni a WFB
javitasara, hiszen a szervezeti tagok élethelyzete és annak az altaluk torténd

észlelése olyannyira sokféle;

o harmadrészt egy ilyen, egyéni szinten megadott definicio az esetlegesen meg
nem valosuld6 WEFB-ért teljesen az egyénekre haritja a felel6sséget. Holott a

szervezeti és tarsadalmi szint( tényezOk szerepe nem elhanyagolhaté.

A fentiek alapjan a szerzéparos egy sajat definiciot javasolt, amely szandékuk szerint kikiiszoboli
a fenti problematikus pontokat, és ezzel egyid6ben integralja a korabbi elméletek erésségeit.
Eszerint a WFB a ,szereppel kapcsolatos, a munka és a csaldd életteriiletein az egyén dltal a szerep
szempontjabol szamdra relevans partnereivel megbeszélésre és megosztasra keriilt elvardsoknak
valé megfelelés”. (Grzywacz & Carlson, 2007, old.: 458) Ez a meghatarozas azért érdekes, mert
nem az egyén szempontjabol értelmezi a munka-csalad egyensilyt, hanem az egyén és mas
személyek vonatkozasaban. Emellett nem korlatozza, hogy hogyan is teljesiti az egyén a
szerepeibdl fakado elvarasokat, vagyis még akar a munka-csalad konfliktus bizonyos foki
megélése esetén is elképzelhetdé a munka-csalad egyensilya. Emellett sem a barmely
élettertileten értelmezett hatékonysag, sem az elégedettség nem szlikséges a WFB meglétéhez.
A lényeg a két életteriileten belll betoltott szerepekben megnyilvanuld teljesités és annak
kedvez6 kovetkezményei. Vagyis ellentétben a munka-csaldd konfliktussal és a munka-csalad
gazdagitassal, a kiilonbo6z6 életteriiletek szerepeinek egymasra gyakorolt hatasaval a munka-

csalad egyensily fogalma nem foglalkozik: a hangsaly ebben az esetben azon van, hogy az
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egyén mennyire képes felvallalni és megfelelni a munka és a csalad életteriiletei altal tamasztott
felel6sségeknek. Nyilvan ezt befolyasolja a két élettertilet kozti konfliktus vagy a gazdagitas - de
szamos mas tényezd is. Mint példaul az, hogy hogyan képes az egyén megjelenni a két
életteriiletén jelen levé szerepeivel kapcsolatos felel6sségeirdl valo egyeztetési folyamatban.
(Carlson, Grzywacz, & Zivnuska, 2009)

A WFB koncepci6janak két fundamentumat jelenti tovabba a szerepkiélvezés és a
szerepattdrgyalds. Ezek alapja az an. attitlidrugalmassag?®’. Ez a fogalom azt ragadja meg, hogy
jelenti, hogy a szerepekkel kapcsolatos gondolatok nem olyan Ggy helyezkednek el az emberek
fejében, mint a dobozok egy raktar polcan - mindig ugyanakkora helyet elfoglalva, hanem
rugalmasan valtozik, hogy egy adott pillanatban éppen melyik szereppel kapcsolatos
gondolataik vannak. Ha elfogadjuk azt, hogy a szerepstressz hatterében az all, hogy az egyén
fejében egyszerre két vagy tobb szereppel kapcsolatos elvaras jelenik meg, és ez egyfajta
aggodalmassaghoz vezet, akkor a szerepstressz elkeriilésére a kozhiedelemmel ellentétben
nem a felvallalt szerepek szamanak a korlatozasa, illetve a szerepek kozotti prioritasi sorrend
felallitasa a megfeleld eljaras. Az attitiidrugalmassag révén az egyén ugyanis képes lehet arra,
hogy egyszerre csak egy szerepre iranyuljon az egyén fokusza, annak atadja magat
(szerepkiélvezés). Ennek a bevonddasnak az alapja pedig a szerepekkel kapcsolatos felel6sségek
folyamatos, a helyzethez illeszked6 attargyalasa (szerepattargyalas) (Carlson, Grzywacz, &
Zivnuska, 2009).

2.3 Ugyfélszolgalati munka

A szolgaltato szektor irodai munkakorei kozott altalaban megkiilonboztetik a front office és a
back office jellegli tevékenységeket (14. abra). EI6bbi kérébe tartoznak az tgyfelekkel valo
interakciot feltételez6 munkak, amely interakci6 torténhet személyesen (pl. személyes
tgyfélszolgalat) vagy informacios és kommunikaciétechnolégia (ICT) csatornai révén (pl. call
center). A back office feladatok adminisztrativ és logisztikai jellegliek (Muchnik & Valenduc,
2008, old.: 140).

77 Attitudinal flexibility
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14. abra - Az iigyfélszolgalati irodai munkakorok csoportositasa

2.3.1 Front office
Az ligyfélszolgalati (front office) munkakort két alapvetd sajatossag jellemzi (Muchnik &

Valenduc, 2008):
e amunkavégzés jellege szerint szellemi munka, ezen beliil is irodai munka,

e a munkavégzés soran a munkavallalo kozvetlen kapcsolatban van a kiilsé tigyfelekkel

(fogyasztokkal, vevokkel stb.).

A front office-oknak két alapveto fajtajat kiilonithetjik el: a személyes tigyfélszolgalatokat és az

infokommunikacios technologian alapulé (ICT) tigyfélszolgalatokat.

2.3.1.1 A személyes iigyfélszolgdlatok
Torténeti visszatekintésben a személyes lgyfélszolgalatok jelentették az tigyfelek szamara az

elso lehetéséget, hogy kapcsolatba Iépjenek a vallalatokkal. Mint azt Anton (2000) bemutatja, a

fogyasztok jellemzdéen négyfajta indittatasbol veszik fel a kapcsolatot a cégekkel:
o kérdésiik van, amelyre valaszt varnak (pl.: Mennyi a villanyszamlatartozas?);
e aztszeretnék, hogy a cég megtegyen valamit (pl. kapcsoljak vissza a gazt);

e a fogyasztonak problémdja van, amelyre megoldast var (pl. nem miikodik a

mobiltelefon toltéje);

e az ligyfél zaklatott érzelmi allapotban van a termék vagy szolgaltatas miatt és azonnali,

kedvezd elbiralast var (pl. szamlareklamacio).

A technolbgiai fejlédés korai szakaszaban a személyes (igyfélszolgalatok kindltak a
legkézenfekvobb megoldast, hogy a vallalatok biztositani tudjak az Ugyfelek ilyen iranya

igényeinek kielégitését. A személyes tigyfélszolgalatok Iényege — ahogy a nevében is szerepel -
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hogy egy erre a célra kijelolt helyiségben a fogyaszt6 személyesen Iép kapcsolatba a vallalat
munkatarsaval, nem pedig egyéb kommunikaciés csatornak (levél, fax, telefon, internet stb.)

révén.

A technologiai fejlédés nyoman a személyes tigyfélszolgalatok jelentésége csokkendben van, de
létjogosultsaguk a mai napig megkérddjelezhetetlen - mind erésebb technologiai és back-

office hattértamogatassal (Anton, 2000).

2.3.1.2 Az ICTiigyfélszolgalatok (call centerek)

2.3.1.2.1 Bevezetés
Az ICT Ugyfélszolgalatok (a tovabbiakban az egyszer(iség kedvéért call centerek) az ,(Gj

gazdasag” szervezetei, amelyek alapjaiban valtoztattak meg a szervezetek (gyfélszolgalati
tevékenységét az informacios és kommunikaciés technologia fejlodése altal biztositott
lehetéségekre épitve (Hannif, McDonnell, Connell, & Burgess, 2010). A call centerek az 1990-es
évektdl kezdve mind Eszak-Amerikaban, mind FEurépaban, mind Ausztralidban a
legdinamikusabban névekvé munkahelyeknek szamitanak (URCOT, 2000). Hazankban call
centerekben a felmérések szerint jelenleg mintegy 150 ezer ember dolgozik, el6rejelzések
szerint 2-3 év milva ez a szam 200 ezer lesz, ami a teljes munkavallal6i népesség 5-6 szazalékat
teszi ki (Fillus, 2010).

Az iparag mérete és a call centerek miikddési folyamatainak bonyolultsaga miatt a call centerek
kivalo terepet jelentenek szamos tudomanyag kutatasainak céljara (Askin, Armony, & Mehrotra,
2007).Nem is meglepd, hogy a call centerek iranyaba egyre nagyobb a tudomanyos érdekl6dés
(Beirne, Riach, & Wilson, 2004). A kutatok korében igen vegyes a megitélése, egyesek
kiszipolyoz6, munkasnylzo tizemeknek # titulaljak, amelyekben a Panopticon-koncepcio
gyakorlati megvaldsulasa érheto tetten (Fernie & Metcalf, 1998), masok a biirokratikus és a
technokratikus kontrollmechanizmusok talstlyara hivjak fel a figyelmet (Callaghan &
Thompson, 2001), ugyanakkor léteznek optimistabb megkozelitések: élénken vizsgalt a
szervezeti elkotelezettség novelésének (Kinnie, Hutchinson, & Purcell, 2000), valamint a
munkakorilmények javitasanak a lehetdsége is (Nicholson, 2009; Paul & Huws, 2002; Hannif,
2006).

2.3.1.2.2 Definici6
A call center az altalanos definicié szerint ,olyan iroda, amelyben az emberek szakosodott

munkadllomdsoknal dolgoznak, munkdjukhoz szamitégépet és telekommunikaciés kapcsolatot
haszndlnak, hogy hang vagy elektronikus formaban kommunikaciét folytassanak.” (Paul & Huws,
2002, old.: 10).

8 sweatshop
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Ternovszky megkozelitésében a call center ,egy-egy adott tarsasdgnak, szervezetnek, a belsé és
kiilsé tigyfélkorével telefonon, villimpostan térténd kapcsolattartdst megvaldsité modszer, rendszer.
Egy olyan szervezeti egysége a cégeknek, amelyik ligyfélkérével (belsé-kiilsé) szoros kapcsolatot

tartva, nagyszamu telefonhivast fogad és/vagy kezdeményez.” (Ternovszky, 2006, old.: 115)

2.3.1.2.3 Tipizalas
A call centerek kozel sem egyformak, jelentds kilonbségek lehetnek kozottiik. A call

centereknek kiilonb6z6 tipusai lehetnek, az alapjan, hogy az alabbi szempontok mentén milyen

jellegzetességeket vonultatnak fel (Paul & Huws, 2002, old.: 10):

e Akommunikacio torténhet kiils6 felekkel (pl. altalanos nyilvanossag vagy fogyasztok

vagy beszallitok) vagy mas felekkel a szervezeten beliil.

e Akommunikaciot kezdeményezheti a masik fél vagy a call center munkatarsa (kimendé

vagy bejové hivasok).
e A kommunikaci6 formaja lehet hang, fax, email vagy ezek kombinaciéja.

e A munkavégzés megkivanhat specialis szaktudast (pl.: jogi tanacsadé vonal), de lehet,
hogy nem kivan semmilyen kiilonleges képzettséget (pl.: villanyéra-méréallas felvevo

vonal)

e A munkavallalokat fizethetik 6rabérben vagy teljesitménybérben; foglalkoztathatjak
Oket teljes munkaidében vagy részmunkaidében; a munkaviszonyuk lehet hatarozatlan
vagy hatarozott idére sz616; az alkalmazasi forma lehet alland6 munkaviszony vagy

bérelt, esetleg diakmunka.

e Acall centerlehet egy 6nallo szervezet, lehet egy szervezeten beliili szervezeti egység,

vagy kisebb munkaallomasok elektronikusan 6sszekotott halézata.

e Gyakori, hogy a call centerek bizonyos funkciéit nem kiilon call center latja el, hanem
egyes munkakdrokben a munkavallalok feladata call centerek egyes tevékenységeinek
ellatdsa. (Kutatdsunkban kizarélag olyan call centereket vizsgalunk, ahol a
munkavallalok teljes munkaidejiikben a call centerekkel kapcsolatos feladatokat latnak
el.)

2.3.1.2.4 A call centerek sajatossagai
e A cll centerek tobbségének munkaszervezési megoldasai erételjes hasonlésagot

mutatnak a taylorizmus alapelveivel (Bain, Watson, Mulvey, Taylor, & Gall, 2002).

e A call centerekben erds kontrollmechanizmusok mdkddnek. Tipikus mechanizmusok

az egyénekre és a munkacsoportra vonatkoz6 mennyiségi és mindségi normak
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(valaszadasi id6, hivashossz, megszakitott hivasok szama, bekdszonés és elkdszonés
modja stb.), a hivasokat rogzitése, visszahallgatasa, elemzése (Kinnie, Hutchinson, &
Purcell, 2000; Taylor & Bain, 1999). Ugyanakkor ,,a munkadltatéknak fontos érdeke fliz6dik
ahhoz, hogy elkéotelezett munkavallalokat alkalmazzanak. A szervezeti értékekkel azonosulé,
onmagukat ellen6rz6 munkavallalék nem csupdn a kiilsé megfigyelési eszkoziket teszik
feleslegessé, de bizalmi viszonyt tudnak kialakitani munkaadéjukkal, feletteseikkel is.”
(Lazanyi, 2010, old.: 29)

A call centerekben a munkavallalék jollétére jellemzben tényezd van negativ hatassal: a
munka jellege, a teljesitmény allanddé megfigyelése, a HR-gyakorlatok és a vezetoi

tamogatas [hianya] (Holman, 2002).

Kinnie és munkatarsai (2000) ramutatnak, hogy a call centerekben a munkavégzés
rendszerint er6sen leszabalyozott és alland6 a megfigyelés valamint dominans a
folyamat- és eredménykontroll. Ehhez alacsony fizetés valamint alacsony
megbecsiiltség jarul. Ugyanakkor az tigyfelekben az igyintézével valo6 kommunikacio
nemcsak a call centerrel, hanem az egész szolgaltatd szervezettel kapcsolatos
attit(idokre kihat, igy nagy a felel6ssége a telefonos iigyintézének. Am az emlitett
jellegzetességekkel bir6 munkavégzési rendszer keretei kozott igen megterhelé az
egyének szamara az elvart magas szinten teljesiteni. Ezek a tényez6k a munkavallalok
alacsony szervezeti elkotelezettségét eredményezik, amely tipikusan magas

fluktuaciohoz vezet.

Mint azt Hannif (2006) kifejti, a munkavégzés mindségét szamos tényez6 befolyasolja,
ezek részben a munkakortél magatél fliggnek, részben az alkalmazott munkaszervezési
megoldasoktol. Szerepe van tovabba munkahelyi viszonyoknak és a munkavallalék
érdekeit védé mechanizmusoknak (Id. ). Jelen kutatas keretében két tényezére
osszpontositunk kiemelten: a szervezeti elkotelezettségre és a munka-csalad

viszonyrendszerre (ezeket nagybet(ivel kiemeltiik a tablazatban).
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10. tablazat - A munkavégzés mindségét meghatarozo tényezdk egy call centerben (Hannif, 2006)

Munkakoértol ) Munkahelyi Védelmi
L ., Munkaszervezeés . .
fliggo tényezok viszonyok mechanizmusok
Munkatarsakkal val6
A munka jellege Bérezés Munkabiztonsag
kapcsolat
MUNKAIDO | MUNKA-
SZERVEZETI L
. I MAGANELET Vezetési stilus Szakszervezet
ELKOTELEZETTSEG )
EGYENSULYA (WLB)
Megfigyelés és
ellenérzés
) Képzési és fejl6dési
Foglalkoztatasi forma
lehetdségek

2.3.2 Back office
A back office munkakorok sajatossaga, hogy a betoltéi nincsenek kozvetlen kapcsolatban kiilsé

tgyfelekkel (fogyasztokkal, vevékkel stb.). Az ligyfélszolgalati munkaval foglalkoz6 kutatasok
jobbara a front office munkatarsaira 6sszpontositanak, de mint arra Korczynski (2004, old.: 98)
alapos érveléssel ramutat, ,az [lgyfélszolgalati munkaval foglalkoz6] kutatasok nem szabad,

hogy figyelmen kiviil hagyjak a back-office jelleg( tigyfélszolgalati munkakoroket” sem.

A back office-ok miikddése altalaban alapvetéen biirokratikus jellegli (Berry, 2010; Brook,
2007). Ugyanakkor az tigyfélszolgalati szervezetek nyomas alatt vannak a mind nagyobb
Ugyfélorientaltsagot illetéen, ez kezdetben elsésorban a front office-okat érintette, de

napjainkban mar a back office-okat is érinti (Joseph, 1996; Matteis, 1979).

Korczynski (2004) megallapitja, hogy ez a valtozas a hagyomanyos biirokratikus modellen valé
valtoztatasokat indukal, ebbél kiindulva 6sszefoglalta a back-office-ok két idealtipusanak, a
birokratikus felépitéstinek és a fogyasztoorientalt blrokratikus felépitésiinek a sajatossagait,

amelyket a 11. tablazat jelenit meg:

9 A szerz a tablazatban a ,Munkaval valé azonosulas’-t szerepelteti, a szévegben azonban szinonimaként hasznalja a
,Szervezeti elkotelezettség”-gel.
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11. tablazat - A biikokratikus és a fogyasztdorientalt biirokratikus logikaju back office miikodésmod dsszehasonlitasa (Korczynski, 2004)

alapjan
Dimenzid Biirokracia Fogyasztoorientalt biirokrdcia
Rutinfel k a hatékon Rutinfel ké
Munkafeladatok utinfe adato’ a hatekony uti e:'ac!ato’ és
feladatmegoldas érdekében fogyasztoorientaltsag

Folyamatkontroll és a
Kontroll Folyamatkontroll fogyasztokkal kapcsolatos
normakra épiil6 klan kontroll

Az tigyfélhez valo viszony Személytelen Racionalizalt érzelmi munka

Harmonikusabb, hasonld
logikaja munkavégzésen
alapszik.

A front office
munkatarsaihoz valo
viszony

Terhelt, a munkavégzés eltérd
logikaja miatt

A 11. tablazat tanulsagainak mélyebb kifejtését az olvasé megtalalja Korczynski (2004)
cikkében. Mi most az utolsé szempontra 6sszpontositanank, a front office munkatarsaival valé
viszonyra. A szerz§ alapfeltevése ugyanis az, hogy a front office és a back office mikodés
egymashoz egyre hasonlatosabba valik a fogyasztoorientaltsag szempontjainak elétérbe

kertilése okan.

Ez a mi kutatasi kérdésiink szempontjabol azt jelenti, hogy hasonlé célok, értékek és normak
feltételezhet6ek a front office és a back office munkatarsainal. Ez az érzelmi elkotelezettség
hasonl6 alakulasat sejteti a kétfajta tigyfélszolgalat-tipusban. A hasonlé felhalmoz6do
veszitenivalokbol és a hasonlébba val6 kompetenciaigénybdl levezethet6 hasonld
munkaerdpiaci helyzet miatt a front office és a back office munkatarsainak hasonléan alakul6
folytonossagi elkotelezettsége valdszinUsithetd, illetve a hasonl6 tarsadalmi normakra épiil6é

normativ elkdtelezettség terén sem szamitunk jelentds eltérésre.

Ezért a harom elkotelezettségkomponenst (és Osszefliggésilket a munka-csalad
viszonyrendszert érinté valtozokkal) a front office és a back office munkatarsait egyarant
tartalmazo, kozos tgyfélszolgalati mintan vizsgaljuk. Természetesen nem tagadjuk, hogy
vizsgalatra érdemes a front office és a back office jellegli miikddés esetleges kiilonbozGsége és
ennek hatdsa a szervezeti elkotelezettségre, ez azonban tGlmutat jelenlegi terjedelmi

kereteinken.
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3 A kutatasmodszertan bemutatasa

Az alabbi fejezetben bemutatjuk a jelen disszertaci6 targyat képezé kutatasunk
tudomanyelméleti és szervezetelméleti alapjait, majd Osszefoglaljuk kutatasunk f6 kutatasi
kérdését, valamint az ennek operacionalizaldsa nyoman el6allo kutatasi részkérdéseket. Ezt
koveten attekintjiik a kutatasi kérdések megvalaszolasa érdekében valasztott adatfelvételi
modszert, tovabba az ezekbdl fakadd kutatasi eldfeltevéseket, valamint az alkalmazott

adatelemzési modszereket.

3.1 Tudomanyelméleti és szervezetelméleti alapok

3.1.1 Bevezetés
A munka életteriiletének, illetve az egyén szervezeti elkotelezettségének fogalmai szervezeti

kornyezetben értelmezettek. Ezért ezek vizsgalatat megel6zéen bizonyos szervezetelméleti és

az ezek mogott megh(zodo tudomanyelméleti kérdések attekintése elengedhetetlen.

Amikor a szervezetekrél gondolkodunk, rendelkeziink egy kimondott vagy ki nem mondott
el6feltevés-rendszerrel arra vonatkozéan, hogy milyen céllal is tessziik mindezt, mi lesz a
kutatasunk targya, milyen modszereket alkalmazunk, és egyaltalan, mit gondolunk a valésagrol,
a megismerésrél, a tudomanyrol. , A szervezetelmélet a szervezetek mindennapi gyakorlatanak
reflexi6ja, azt kutatja, hogy miként néz ki a szervezetek mindennapja, s miképpen kellene
kinéznie annak. A tudomanyelmélet pedig a szervezetelmélet reflexi6jat jelenti: hogyan
mukodik a szervezetelmélet, és miként kellene miikodnie?” (Scherer, 1995, old.: 526) A

kapcsolatot az alabbi abra (Scherer, 1995) szemlélteti:

Hogyan miikodik a szervezetelmélet?

A 4

Tudomanyelmélet

Hogyan kellene m(kodnie?

A

A 4

Miként néznek ki a szervezetek
mindennapjai?

A 4

Szervezetelmélet

A

A 4

Szervezetek mindennapjai

15. abra - Tudomanyelmélet és szervezetelmélet kapcsolata Scherer (1995) alapjan

A megismerés alanya (a tudos) és a megismerés targyanak (a vizsgalt jelenség) a kapcsolata

régdta vizsgalt témakor. A természettudomanyok teriiletén erds legitimitdsa van az
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Ggynevezett alany-targy modellnek. Eszerint a valdsag objektiv mdédon adott, az emberi
tudattol figgetlendl létezik. E kiils6 valosag hatberdi feltarhatoak, oksagi magyarazat adhato
mikodésének jellegzetességeirdl. E feltaras a tudomanyos modszertan szabalyrendszerével
torténhet, mialtal felhalmoz6dé tudasra tehetiink szert. A gyarapodd tudas pedig tarsadalmi
haladast eredményez. E tudomanyelméleti modell a szervezetelméletek terén az an.
kontingenciaelméletben jelenik meg a legmarkansabb modon. Err6l még lesz sz6 a
késobbiekben. A 70-es években aztan szamos szervezetkutatdé kezdte felismerni a fenti
alapfeltevések korlatait, és kezdett mas kiindulopontbélrdl ranézni a szervezetekre. A filozofiai
sikon ekkortajt lefolytatott vitdk alapveté valtozast hoztak a szervezetekrél vald
gondolkozasban, @j és () nézOépontok meriltek fel - amelyek mindegyike olykor
értelmezhetetlen, elfogadhatatlan volt masik néz6pontbdl tekintve. Ahogyan nem volt
egyetlen szervezetelmélet, Ggy ezek mogott nem allhatott egyetlen tudomanyelmélet sem. A
kilonbdzd kutatok nagyon is eltérd valaszokat adnak bizonyos alapvetd kérdésekre. Ezek a
kovetkezdek: Mi a val6sag? Hogyan ismerheté meg ez a val6sag? Mit gondolunk az emberi
cselekvésrél? Hogyan szerezhetiink ismereteket? A kilonb6zé valaszok mogott meghlzodo
ontologiai, episztemologiai, emberképet illetd és metodolégiai elbfeltevések adott
kombinaciojat paradigmanak nevezziik. A fogalmat Thomas Kuhn vezette be a tudomanyos
életbe. Az 6 értelmezésében ez ,egyrészt, a vélekedéseknek, értékeknek, médszereknek stb. egy
adott tudomanyos kozosség minden tagja altal elfogadott 0sszességét jelenti. Masrészt ennek
az Osszességnek egy bizonyos elemét jeloli: azokat a problémamegoldasokat, amelyeket
modellként vagy példaként hasznalnak, és igy a tovabbi normal tudomanyos rejtvények
megoldasanak alapjaként explicit szabalyokat helyettesithetnek.” (Kuhn, 1984) A paradigmak
jelentéségét az adja, hogy ezekhez minden kutato kialakitja a sajat viszonyat, akar tudataban

van ennek, akar nem.

3.1.2 Szervezetelméleti paradigmak
Burrell és Morgan (1979) nagy hatas( koordinatarendszerben foglaltak 6ssze és rendszerezték

a kiilonboz6 szervezetelméletek mogott hizdédo tudomanyfilozofiai és tarsadalomelméleti

iranyzatokat. Az alabbiakban réviden bemutatom ezt az elméleti keretet.

A valdsagrol alkotott kép, illetve a fennall6 tarsadalmi rendhez val6 viszony alapjan két nagy

csoportra osztottak a megkozelitéseket.

Ha gy véljik, hogy a szervezeti val6sag a megfigyelést végzé személy szubjektumatdl
fliggetlen, dGnmagaban létezd, ,,odakint levé” valami, amelynek az altalanos torvényszer(iségei
feltarhatoak, sot feltarandodak, azokrol oksagi magyarazat adhaté egy kiviilallo kutatotol, akinek
a munkaja a vizsgalt szervezeti val6sagot nem befolyasolja - akkor az ,,objektivista” kozelitést

fogadjuk el. Eszerint a cselekvd tudatatdl figgetlen, altalanos hatoerdk alakitjak a magatartasat,
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ezek a strukttrak determinaljak azt. A megismerés jellemz6 mbdszere a tudomanyos kisérlet, és

a nagymintas elemzés.

Ezzel szoges ellentétben all a ,szubjektivista” megkozelités. A szervezeti valosag ugyanis
eszerint nem egy kiilsé, 6hmagaban vizsgalhat6é valami, hanem tarsas konstrukcios folyamat,
kommunikaci6 és interakcid6 révén jon létre. A lényeg a mogottes jelentéstartalmakon
(szimbolikus, kulturalis, nyelvi), k6zos értelmezéseken van, ezek hordozzak és alakitjak a
szervezeti valosagot. Ez a megkozelités a fentiekbdl kovetkezGen voluntarista, az emberek
alakitjak sajat valosagukat. Ennek valosagalakitasnak a tudos is része, ezzel tisztaban van, ezt
felvallalja, igy a kutatasa sem célozza az értéksemlegességet, deklaraltan értéktelitett. A kutatoi
cél ennek megfelelden a jelentések megértése: mi mit jelent itt, és miért? A f6 kutatoi eszk6zok

a mélyinterjzas, a résztvevé megfigyelés.

A tudomanyfilozéfiai alapallas mellett azonban szintén fontos a kutato tarsadalomelméleti
nézOpontjanak a tisztazasa is. Ha hisz a tarsadalmi érdekek 0sszeegyeztethet6ségében, ha nem
célozza a jelenlegi status quo megvaltoztatasat, pusztan a leirasra, magyarazatra vallalkozik,
meg szeretné érteni, hogy mi van most és miért, akkor a ,rend szociologiaja” névvel
jellemezhetd iranyzatot képviseli a tudos. Ha viszont az foglalkoztatja, hogy miként lehetne
biralni és ezaltal jobba tenni a tarsadalmi egységek kozott fennalld egyensalyt, ha agy véli, hogy
a (szervezetekben leképez6dd) tarsadalmi rend tele van ellentmondasokkal, amelyeket csak
manipulaciéval, elnyomassal lehet latszolag stabil allapotba hozni, akkor a

yvaltoztatasszociologiai” megkozelitést vallja magaénak a kutato.
E két dimenzi6 mentén felrajzolhatunk egy matrixot:

12. tablazat - Szervezetelméleti paradigmak Burrel-Morgan (1979) rendszerezésében

Valtoztatasszociologia

Radikalis
Radikalis humanizmus
strukturalizmus

Szubjektivista Obijektivista

Interpretativ Funkcionalista

szocioldgia szociologia

Rend szociologiaja

A matrix fé Gzenete, hogy eltér6é paradigmak lehetségesek, ezek 6sszeegyeztethetetlenek, és
minden szervezetelméleti elemzés, elmélet és gyakorlat mogott ott all egy paradigma. Jelen
kutatds Burell-Morgan (1979) fogalomrendszerben funkcionalista kutatas lesz, kvantitativ

modszertan alkalmazasaval. Ez a kutat6i alapallas tobb okbol is adekvat a témahoz:
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e akutatas nem feltaro jellegti, hanem el6re megfogalmazott hipotéziseket tesztel fiiggd

és fliggetlen valtozok kozott;

o az elkotelezettséggel kapcsolatos és a munka-csalad viszonyrendszerrel kapcsolatos, a
fentiekben bemutatott kutatasok is ilyen alapallasbol kozelitettek a kérdéshez - a

tudomanyterileten ennek tobb évtizedes hagyomanya van;

Ami a modszertant illeti, a kvantitativ kutatas akkor alkalmazhatd adekvat modon, ha a kutatas
valtozok mérésével kapcsolatos, és ezen valtozok hatasat vizsgalja valamilyen kimenetekre
(Creswell, 2005). Mivel jelen kutatas célja modellek épitése, hipotézisek felallitasa és tesztelése,
valtozok  kozotti  kapcsolatok, ok-okozati  viszonyok feltarasa, ezekbdl bizonyos
peremfeltételekre kontrollalt médon altalanosithato kovetkeztetések megfogalmazasa, ezért a
kvantitativ modszertan (kérddiv) adekvat a kutatéi alapallashoz, a problémafelvetéshez, a

kutatasi célhoz és a kutatasi kérdéshez. Errél részletesebben a 3.3.1. fejezetben irunk.
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3.2 Kutatasi kérdések
A kutatas alapkérdése:

Hogyan fiigg 6ssze a szervezeti elkotelezettség a munka-csalad konfliktussal az

tigyfélszolgalati munkakorokben?

A f6 kutatasi kérdés operacionalizalasa soran a szervezeti elkotelezettség fogalmat a Meyer-
Allen szerzéparos TCM-modelljével (1991) ragadjuk meg, a munka-csalad viszonyrendszert

pedig Michel és munkatarsai integrativ modelljével (2009).
Ez alapjan a kutatasi modell az alabbi abran szemléltetett médon alakul.

16. abra - A kutatasi modell

ACJCCINC

MUNKAHELYI
‘ KOVETKEZMENYEK

" WIF/FIW

A 6 kutatasi kérdésbdl a kutatasi modelliinkben jelolt 6sszefliggések vonatkozasaban az alabbi

MUNKAHELYI ELOZMENYEK

CSALADI ELOZMENYEK CSALADI KOVETKEZMENYEK

részletkérdések fakadnak:

e Azonosithatbak-e a szervezeti elkotelezettség eltér6 komponensei: érzelmi,

folytonossagi, normativ? (4.1.3.1. fejezet)

o Kimutathatoak-e kiilonbségek a vizsgalt minta bizonyos hattérvaltozoi szerint
(pl. kor, nem, szervezetnél toltott id6) az elkotelezettségkomponensekre és a
munka-csalad interferenciara, valamint a csalad-munka interferenciara

vonatkozoan? (4.5. fejezet)

e Hogyan fliggnek 0Ossze az elkotelezettségkomponensek a munka és csalad

életteriileteivel kapcsolatos valtozokkal (4.6. fejezet)?

o Rendelkeznek-e moderald hatassal a kilon-kalon vett

elkotelezettségkomponensek ~ a  munka  életteriiletének  relevans
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elézményvaltozoi valamint a kilépési szandék mint a munka életteriiletének

kovetkezményvaltozoja kozott? (4.6.1. fejezet)

Az elkotelezettségkomponensek hogyan hatnak kilon-kiilon és egylittesen a
kilépési szandék és a munka-csalad interferencia mint a munkahely

élettertiletének kovetkezményvaltozoi alakulasara? (4.6.2. fejezet)

Kirajzolodnak-e személyi elkotelezettségprofilok az egyes
elkotelezettségkomponensek magas vagy alacsony szintje alapjan? (4.6.3.

fejezet)

» Eltéré-e az egyes elkotelezettségprofilok kapcsolata egyes munkahelyi

valtozokkal (4.6.3.1. fejezet), Ggy mint:

e munkahelyi tarsas tamogatas
e munkahelyi szerepkonfliktusok
e munkahelyi szerepkétértelm(iség
¢ munkahelyi idényomas
e munkaval valo elégedettség
o kilépésiszandék
» Eltéré-e az egyes elkotelezettségprofilok kapcsolata egyes csaladi

életre vonatkozo6 valtozokkal, Ggy mint (4.6.3.2. fejezet):

e csaladitarsas tamogatas

e csaladiszerepkonfliktusok

e csaladiszerepkétértelmuség

e csaladiidényomas

e csaladiélettel valo elégedettség

» Eltéré-e az egyes elkotelezettségprofilok kapcsolata a munka és a

csaladi élet kapcsolatara vonatkozo valtozokkal, Ggy mint (4.6.3.3.
fejezet):

e munka-csalad interferencia (WIF)

e csalad-munka interferencia (FIW)

e munka-csalad egyensaly (WFB)
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o Hogyan fligg 6ssze a munka-csalad interferencia, a csalad-munka interferencia
az elkotelezettségprofilokkal? (4.6.4. fejezet)
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3.3 Az adatfelveétel

3.3.1 Adatfelvételi megfontolasok
A szervezeti elkotelezettséget és a munka-csalad viszonyrendszert vizsgald tudomanyteriileten

a leggyakrabban hasznalt modszertannal 6ssszhangban nagymintas adatfelvételre keriilt sor,
onkitoltés kérddiv alkalmazasaval. Mint arra Babbie ramutat, ,a kérdGives vizsgalat az elérheté
legiobb moédszer azok szdmdra, akik a koézvetlen megfigyeléshez tilsdgosan nagy méretii
alapsokasag leirasahoz akarnak eredeti adatokat gydijteni. (...) A kérdéives vizsgalatok nagyszertien

cses

274)

A fenti megfontolasok alapjan kérddives adatfelvételt hajtottunk végre. A kérddiveket anonim

modon, elektronikusan toltotték ki a valaszadok.

3.3.2 Adatfelvételi eszkoz
A kérdoiv az 5.1 mellékletben talalhato.

3.3.3 Minta
Jelen kutatasunk esetében a teljes populaci6 a magyarorszagi telefonos és személyes

lgyfélszolgalaton dolgoz6 munkavallalokbol allt 6ssze. Ez becslések szerint napjainkban
mintegy 200 ezer ember (Fillus, 2010). Neuman (2006) ramutat, hogy ekkora populacié
esetében 0.025% és 1% kozotti mintavétel sziikséges. Ez tehat 50-2000 f6 kozotti mintat

feltételez.

A célpopulacio a teljes populacié azon tagjait jelenti, akiket a kutat6 a kutatasa soran bevonhat.
Ez a maximalis mintanagysag, hiszen ha minden megkeresett személy valaszol, akkor ekkora
lesz a minta (Creswell, 2005). Esetiinkben a célpopulaciot 41 szervezeti entitas O0sszesen
nagysagrendileg 1200 (az ennél pontosabb 0Osszegzéshez sziikséges létszamadatokat a
szervezetek illetékesei nem tudtak rendelkezésiinkre bocsatani) munkavallaloja alkotta. A
szervezeti entitasok egymastol valo elhatarolasanal az alapveté szempontok az 6nallo
megnevezés vagy a tobbitdl kiilonbozo telephely vagy 6nallo vezeto vagy eltéro tigyfélkor vagy
eltéré szakmai tartalom voltak, kevésbé a jogi onallosag. Ehhez az alapotletet Mastenbroek
(1991) hal6zatmodellje adta. Mint arra Mastenbroek ramutat, a szervezeteket felfoghatjuk egy
olyan hal6zatnak, amelyet egymassal kodlcsonos fliggési viszonyban allé csoportok (entitasok)
alkotnak. Ezek a csoportok a kapcsolatok négyféle rétegében kapcsolodhatnak egymashoz, ezek
egyike az Gn. tarsas-érzelmi réteg. Ahogy Bakacsi (2010, old.: 189) Iényeglatoan 6sszefoglalja a
gondolatot, ,a szervezetekben az embereket érzelmi kotelékek is 6sszekapcsoljak:
rokonszenvben vagy ellenszenvben megnyilvanul6 személyes kapcsolatok, az egyiivé tartozas
érzése, az azonossagtudat. A kozos tevékenység csoportdsszetartozast és lojalitast fejleszt ki -

ez a szervezetek szocialis rendszer felfogasa (fészek modell). A tarsas-érzelmi kapcsolatok
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ugyancsak tartalmaznak versengd és egylittm(ikodo elemeket: el6bbi az 6nazonossag, az
individualis (vagy csoportazonossag), utdbbi az egyiivé tartozas érzése (a szervezettel valo
azonosulas, a kollektiv értékek).” Mivel a kutatasunkban szerepld, a munkahely életteriiletével
kapcsolatos valtozok (munkahelyi tarsas tamogatas, munkahelyi szerepkonfliktusok,
munkahelyi szerepkétértelmiség, munkahelyi iddnyomas, munkaval valo elégedettség) foként
a sztken értelmezett munkahelyi kollektivan beliili napi interakciokban toltédnek meg
tartalommal, a szervezeti elkotelezettség és a munka-csalad életteriletei kapcsolatanak
vizsgalatanal relevansabb ezen elhatarolhat6 csoportokat (szervezeti entitdsokat) megtenni a
mintavalasztas alapjaul, mintsem megkovetelni a kiilénallo jogi személyiséget. Igy bar a
kutatasba bevont 6nallé jogi személyiségli szervezetek szama ketté volt, ez kutatasunk

szempontjabol 41 szervezeti entitasnak felel meg.

A kitoltott és hasznalhatonak bizonyult® kérddivek szama 727°". A valaszadasi arany tehat 60%

feletti, és a minta nagysaga beleesik az elvart tartomanyba.

A kérdbivet Magyarorszagon valtozatos iparagakban, valtozatos méret( szervezeti entitasoknal
dolgozo, eltérd ideje a szervezetek kotelékében levd és eltérd ideje a munka vilagaban levd
telefonos és személyes tigyfélszolgalati munkat végzd személyek toltotték ki, akik kiillonb6z6
nemUek, végzettségliek, csaladi allapotlak. A minta hattérvaltozok szerinti megoszlasat a

4.1.3.4.fejezet mutatja be.

3.3.4 Valtozok
A szakirodalom attekintése soran olyan kérddiveket talaltam, amelyek a vizsgalatomba bevonni

kivant valtozok mérése szempontjabol megfeleléek, és a validalasuk - angol nyelven -
megtortént. Ezért nem sziikséges a mérni kivant valtozok megragadasara Gj kérddivet

kifejleszteni.

A kutatasba bevont valtozok a mindennapi élet sokszinliségének csak bizonyos metszeteit
vizsgaljak. Sem a munkahelyi élet, sem a csaladi élet nem képezhetd le teljes mértékben ezekkel
a valtozokkal. A vizsgalatba bevont fogalmak korének meghatarozasakor az volt az alapelv, hogy
inkabb kevesebb, de j6 megbizhatosagi és érvényes valtozoval dolgozzunk, mint sok

megbizhatatlan és kétes érvényességli.

Minden alabbi valtozot 1-5 kozotti Likert-skalan mériink. A skala végpontjai az , Egyaltalan nem

értek egyet” (1) és a , Teljesen egyetértek” (5).

30 Eléfordulhat, hogy bizonyos kérdésekre, kérdéscsoportokra nem minden kitolt valaszolt, igy egy-egy valtozo eldallitasa
soran az ahhoz ténylegesen hasznalhat6 kérddivek szama ennél némileg alacsonyabb lehet.

3'Hogy ez sok vagy kevés, ahhoz példaul timpontot ad Tabachnick és Fidell (2007), akik kimondjak, hogy tobbszoros
regresszid-szamitashoz a sziikséges mintanagysag 50 + (8 x a fliggetlen valtozok szama). Ez alapjan a mi vizsgalatainkhoz a
727 f6 béven elég.
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3.3.4.1 Munkahelyi tarsas tamogatds
A munkahelyi tarsas tamogatas mérésére Etzion (1984) kérdoivét hasznaltuk. Ez nyolc kérdés

révén térképezi fel, hogy bizonyos, a tarsas tamogatasra utalo jelenségek mennyire vannak jelen
az egyén észlelésében a munkaja soran (pl.: megbecsiilés), illetve harom kérdést tartalmaz,
amelyek arra iranyulnak, hogy milyen a kérddivet kitoltének a kapcsolata bizonyos személyekkel

vagy csoportokkal (pl: felettesek).

3.3.4.2 Munkadval valé elégedettség
A munkaval valo elégedettség méréséhez a Babin-Boles szerzéparos (1998) gyakran

alkalmazott kérddivét hasznaltuk fel. Ez hat kérdésbol all (pl.: Igazan élvezetemet lelem a

munkamban.”)

3.3.4.3 Munkahelyi szerepkonfliktusok
A munkahelyi szerepkonfliktusokat nyolc kérdéssel mértiik (PI: ,Olyan dolgokat kell tennem,

amelyeket mashogyan kéne csinalni.”). A kérdések Rizzo, House és Litzman (1970)

szerepstressz kérd6ivébél szarmaznak, amelyet mar szamos tanulmany alkalmazott és verifikalt.

3.3.4.4 Munkahelyi szerepkétértelmiiség
A munkahelyi szerepkétértelm(iség mérésére szolgald hat kérdés is Rizzo, House és Litzman

(1970) szerepstressz kérd6ivébodl szarmazik. Pl.: ,,Pontosan tudom, hogy mit varnak télem”
(forditva kodolt kérdés).

3.3.4.5 Munkahelyi Idbnyomds
A munkahelyi idényomas mérésére Carlson-Perrewé (1999) otletébdl kiindulva az egyén altal

észlelt munkahelyi szereptilterheltséget vizsgaltuk. Ehhez a Beehr, Walsh, & Taber (1976) altal
megalkotott és széles korben elfogadott valamint alkalmazott kérdGivet hasznaltuk. Ez harom
kérdésbdl all. Pl.: ,Gyakran Ggy ttinik, hogy tal sok munkam van ahhoz, hogy egy ember végezze

eI ”

3.3.4.6 Csalddi tarsas tamogatds
A csaladi tarsas tamogatas mérésére Etzion (1984) kérddivét hasznaltuk, amely a Munkahelyi

tarsas tamogatas kérddéivéhez hasonlé. A f6 eltérés, hogy az utolsé harom kérdés ebben az
esetben a kitdltdnek a hazastarsaval, a csaladjaval és a barataival valé kapcsolatara vonatkozik.
Pl: ,Kérem, jeldlje meg, hogy milyen a kapcsolata az alabbi személyekkel vagy csoportokkal:

hazastars.”

3.3.4.7 Csalddi élettel valé elégedettség
A Staines-Pleck (1983) szerz6paros gyakran alkalmazott (Rice, Frone, & McFarlin, 1992)

modszerét alkalmaztuk. Harom kérdést tettiink fel, amelyek koziil kett6é érinti a hazassagban
€16 valaszadodkat, egy pedig a gyermekiikkel egy haztartasban él6ket. A valtozo értékét az egy,

kettd vagy harom valasz atlaga adja. Pl.:, Elégedett vagyok a csaladi életemmel”
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3.3.4.8 Csaladi szerepkonfliktusok
A csaladi szerepkonfliktusokat méré kérddivet a munkahelyi szerepkonfliktusok mérésére

hasznalt Rizzo, House és Litzman (1970) szerepstressz kérddivének megfeleld atalakitasaval
allitottuk eld. Hasonlo eljarast kovetett Carlson és Perrewé is (1999). Az egyik kérdés:

,Pontosan tudom, hogy mit varnak el télem.” (Forditva kodolt kérdés.)

3.3.4.9 Csaldadi Idényomds
A csaladiidényomas mérésére Carlson-Perrewé (1999) megoldasabdl kiindulva a Beehr, Walsh,

& Taber-féle (1976) munkahelyi szerepnyomas kérdGiv célszer(ien atalakitott valtozatat
hasznaltuk. Az atalakitas soran a munkahelyi idényomasra vonatkoz6 kérdéseket a lehet6
leginkabb hasonl6 mddon dltettiik at a csaladi iddnyomas témajara. Ez a kérddiv is harom
kérdésbal all. Pl.: ,,Gyakran Ggy tlinik szamomra, hogy til csaladi feladatom van ahhoz, hogy egy

ember végezze el.”

3.3.4.10 Csaladi szerepkétértelmiiség
A csaladi szerepkétértelm(ségre vonatkozd kérdéiv a fent bemutatott Munkahelyi

szerepkétértelmiiség kérdoiv atalakitasaval késziilt agy, hogy a leheté leghasonlobb aspektusait
vizsgalja a kérdésnek. Egy mintakérdés: ,, Tudom, hogy jol osztom be az idémet.” Forditva kddolt

kérdés.

3.3.4.11 Erzelmi elkételezettség
Az érzelmi elkotelezettség mérésére Meyer és Allen (1991) kérddivét hasznaltuk. Ez nyolc

kérdésbol all. PL.: ,Ennél a szervezetnél “csaladtagnak” érzem magam.”

3.3.4.12 Folytonossdgi elkételezettség
A folytonossagi elkotelezettség mérésére Meyer és Allen (1991) kérddivének Powell és Meyer

(2004) altali tovabbfejlesztését hasznaltuk. Ez mar elkiiloniti a folytonossagi elkotelezettség
magas aldozathozatali (HiSac) és kevés alternativ lehet6ség (LoAlt) dimenziéjat. Az eredeti
nyolccal szemben kilenc kérdésbdl all. Pl.: ,Szamomra a szervezet elhagyasanak joval nagyobb

lenne a koltsége, mint a haszna.”

3.3.4.13 Normativ elkételezettség
A normativ elkotelezettség mérésére Meyer és Allen (1991) eredeti kérddivét hasznaltuk. Ez

nyolc kérdésbél all. Pl: ,A szememben nem etikus Iépés egyik szervezett6l a masikhoz

atmenni.”

3.3.4.14 Munka-csaldd interferencia és csaldd-munka interferencia
A FIW és WIF mérése a Carlson et. al. (2000) altal kidolgozott kérdéiv segitségével tortént. Ez

elkiloniti a FIW és a WIF id6 alapQ, stressz alapG és magatartas alapt dimenziojat, igy
Osszességében hat valtozot ragad meg. Valtozonként harom kérdést tartalmaz, igy 6sszesen 18

kérdésbol all. Egy az Idéalapt FIW mérésére szolgalo kérdés: ,Ki kell hagynom csaladi
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tevékenységeket amiatt, mert annyi idét kell a munkaval kapcsolatos kotelezettségeimre

forditanom.”

3.3.4.15 Munka-csaldd egyenstily
A munka-csalad Egyenstly (WFB) mérése Carlson, Grzywacz és Zivnuska (2009) kérdéseinek

felhasznalasaval torténik. A kérddiv hat kérdésbol allt. Pl: ,A munkatarsaimtol és a
csaladtagjaimtdl kapott visszajelzés alapjan vilagos szamomra, hogy a munkahelyi és a csaladi

kotelességeimet egyarant teljesitem.”

3.3.4.16 Kilépési szandék
A kilépési szandék feltérképezésére Colarelli (1984) kérdéseit alkalmaztuk. A kérddiv harom

kérdést tartalmaz. Pl.: ,Ritkan gondolok arra, hogy kilépjek a munkahelyemrél.”

3.3.4.17 Hattérvaltozok
A hattérvaltozokat a 4.1.3.4 fejezetben mutatjuk be részletesen.
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3.4 Az adatelemzés

3.4.1 Azadatelemzés elofeltevései
A kutatds adatfelvételi modszere egy online kérddiv volt, ennek megbizhaté és érvényes

alkalmazasa szamtalan el6feltevésen nyugszik. Az adatfelvétel megtervezése soran kilonos

figyelemmel kellett eljarni annak érdekében, hogy az alabbi el6feltevések teljesiiljenek.

3.4.1.1 Ervényesséq és megbizhatésdg
A legelemibb feltételezés, hogy a hasznalt kérdéivek nyoman érvényes és megbizhato kutatasi

eredményekre jutunk. Az egyes valtozok mérésére hasznalt kérddivek nemzetkozileg validalasra
kerlltek, ez megalapozhatja ezt a feltételezést. A sajat adatainkon ugyanakkor elvégeztiik az
alapveto vizsgalatokat (Cronbach-alfa, faktorelemzés, fokomponenselemzés stb.), és ezekrdl a

késdébbi alfejezetekben szamot is adunk.

Az érvényességgel kapcsolatos tovabbi el6feltevés, hogy az egyének rendelkeznek bizonyos
fokl tudatossaggal a vizsgalt valtozok tekintetében, és ezeket a gondolataikat képesek egy
elére meghatarozott kérdéseket és valaszlehetdségeket tartalmazd kérddiven keresztiil
kifejezni. Tekintve, hogy vilagszerte tobb tucat kutatas alkalmazta a kérdéivet mint eszkozt az
altalunk vizsgalt valtozok mérésére, nincs okunk kétségbe vonni ennek a feltevésnek a

megalapozottsagat.

A kutatas érvényességének biztositasa érdekében Parker (1993) gyakran hivatkozott munkajat
vettiik kiindulopontnak. A szerz6 els6sorban az orvostudomanyi kutatasok kapcsan tekintette
at a kutatasok érvényességére leselked6 veszélyeket, de mind tobb tarsadalomtudoés is
figyelemmel van a gondolataira. Ezért vessziik mi is alapul ezeket a szempontokat. Parker
(1993) tehat megkilonbozteti a kutatasi eredmények belsé érvényességét és kiilsé
érvényességét32. A belsé érvényesség lényege, hogy a modell fliggd valtozoja a leheto
legnagyobb mértékben a modell fliggetlen valtozoi altal legyen magyarazva, és a lehetd
legkisebb mértékben legyen kitéve a modellben nem szereplé tényezék hatasanak. Azaz a
hibatag varianciaja a lehet6 legkisebb legyen. ,A modellen kiviili valtozok kontrollalasanak
elmulasztasa ahhoz vezet, hogy a kutatdé nem lesz képes megallapitani: a megfigyelt

eredmények a fliggetlen valtozoknak tulajdonithatoak-e vagy sem” (Parker, 1993, old.: 131).

A kils6é érvényesség lényege, hogy a kutatdas soran tett megallapitasok mennyire
vonatkoztathatoak mas személyekre, szervezetekre, helyzetekre — azaz mennyire lehetséges az
altalanosithatosag. ,Ha a mintank nem reprezentalja megfeleléen a sokasagot, a helyzetek

valtozatossagat és az idOszakok sokféleségét, akkor annak az lesz a kévetkezménye, hogy a

3internal validity, external validity
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kutatas eredményei nem altalanosithatoak a kutatasban szereplé személyeken, helyzeteken és

idépontokon talmutatoéan” (Parker, 1993, old.: 134).

Parker (1993) a kiils6 és belsé érvényesség vonatkozasaban szamos lehetséges veszélyforrast
azonosit, amelyre a kutatonak figyelemmel kell lennie. Az alabbiakban attekintjik, hogy jelen

kutatds hogyan igyekezett elimindlni ezen kockazati tényezdket, a kutatds kiils6 és belsd

érvényességét biztositando.

13. tablazat - Kutatasunk kockazati tényezoi és az eliminalasuk érdekében tett Iépések

Kockdzati tényezé

Jelentése

Eliminalds érdekében tett lépések

Bels6 érvényesség
Torténés

Erettség

Tesztelés

Eszk6zhasznalat

Statisztikai regresszio

Olyan kilsédleges
esemény, amely a kutatas
soran tortént, és amely
Osszefligg a vizsgalt
valtozokkal.

Azokra a kutatasi
alanyokban bekovetkez6,
nem kontrollalt,
természetes modon
végbemeno valtozasokra
utal, amelyek befolyasoljak
a fliggd valtozoval
kapcsolatban a
viszonyulasukat.

Az elézetes tesztelés révén
megtorténhet a kitoltok
viszonyulasanak
megvaltozasa a kutatasi
téma irant, ami
befolyasolhatja a
tényleges kérddivre adott
valaszaikat.

A valtozok mérésére
hasznalt eszk6zok kutatasi
folyamat kozbeni
allapotaban bekovetkezd
romlasra, a mérési
pontossaguk
megvaltozasara
vonatkozik.

Ha az extrém eredmények
alapjan kategorizaljuk a
kutatasban résztvevoket,
akkor probléma léphet fel,
mert a késébbi felmérés
soran az extrém valaszt
adok hajlamosak az atlag
felé elmozdulni.

Egy adott kitolt6 egy 6ra leforgasa alatt valaszolta
meg a kérddivet, igy egy adott kitolté
vonatkozasaban ezen kockazati tényezé nem
relevans.

Az adatfelvétel egy adott entitason belil 6t-tiz
munkanap alatt lezajlott - ezalatt a kutatasi témaba
vago szervezeti intervencid vagy torténés nem
zajlott, igy ez a kockazati tényezd egy adott entitasra
vonatkoztatva sem relevans.

A kutatas keresztmetszeti jellege tovabba
kutatastervezési oldalrél is minimalizalta ennek a
kockazati tényezOnek a felmerilését.

Tekintve, hogy a kitolték egy 6ra leforgasa alatt
valaszoltak meg a kérdéseket, ez a kockazati tényezd
nem merUlhet fel a kutatasi kérdés tekintetében.

Esetiinkben nem vettek részt el6zetes tesztelésen a
kitoltok, igy ez a kockazati tényez6 nem relevans.

Lévén, hogy szakszer(en elékészitett online kérd6iv
volt az adatfelvételi eszkoz, amely gondos
informatikai felligyelet alatt allt, és amely nagy
szam kitoltést képes kezelni, akar egy idében is, igy
ennek a kockazati tényezének az el6fordulasi
val6szinliségét minimalizaltuk.

Az adatfelvétel soran nem kategorizaltuk el6zetesen
a kitoltéket semmilyen szempont mentén. Ezzel
elejét vettlik ennek a kockazati tényezének.
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Kivalasztas

Halalozas

Interakcid a
kivalasztasban

Az oksagi kapcsolatok
iranyanak kérdésessége

Kiils6 érvényesség
Akilonb6zé
beavatkozasok
kumulalodo hatasa

A beavatkozas és a
tesztelés egyiitthatasa

A beavatkozas és a
kivalasztas egy(tthatasa

Akkor 1ép fel ez a kockazati
tényez0, ha a kisérleti
alanyokat sajat
preferencidjuknak
megfelel6en osztjuk be a
kontrollcsoportba vagy a
tesztcsoportba.

Ez a kockazati tényez6 arra
utal, hogy a kutatas soran
kieshetnek alanyok - és
ezaltal az adataik -
betegség, feledékenység,
halal vagy egyéb ok miatt.
A belsé érvényességgel
kapcsolatos azon
kockazat, amely abban
rejlik, hogy a résztvevok
rahatassal vannak a
kivalasztasuk folyamatara,
ennek révén olyan hatasok
merilnek fel, amelyeket
tévesen a beavatkozasnak
tulajdonitunk.

Alényege, hogy nem
egyértelmu két valtozo
viszonyaban, hogy A
okozza B-t, vagy B okozza
A-t.

Amikor ugyanazon a
résztvevon tobbféle
beavatkozast végziink, a
hatasok egymast
er@sithetik.

Az el6zetes tesztelés
novelheti vagy
csokkentheti a valaszadok
valaszadasi hajland6sagat
illetve a fogékonysagat a
beavatkozasokra. Ennek
kovetkezményeképpen az
el6zetes tesztelésben
részt nem vevo
személyekre nem
altalanosithatoak az
el6zetes tesztelésben
részt vevs személyek
eredményei.

Akkor |ép fel ez a kockazati
tényezo, ha a kutatasban
onkéntesek vesznek részt,
akik kimondottan
szandékoznak
kozremiikodni a
kutatasban.
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A kitoltok a szervezeti entitashoz val6 tartozasuk
alapjan kertltek kivalasztasra, a potencialis kitoltok
korébe senki nem keriilhetett be a sajat preferenciai
révén, ha a szervezeti entitashoz val6 tartozasa nem
allt fenn. Tovabba nem volt elktloniilt
kontrollcsoport és tesztcsoport. Ezzel kiiktattuk ezt a
kockazati tényezot.

Mivel a kérddiv kitoltése mindossze egy orat vett
igénybe, tovabba a kutatas jellege keresztmetszeti,
ez a kockazati tényez6 érdemben nem meriilt fel.

Akitoltok a szervezeti entitashoz valo tartozasuk
alapjan kertiltek kivalasztasra, a kérdGiv kitoltése a
sajat dontésiik volt. Minden egyes potencialis kitolt6
ugyanazt az el6zetes tajékoztatast kapta és
egyforma hozzaférése volt az Internethez. A kutatas
tovabba keresztmetszeti volt. Ezaltal ez a kockazati
tényez6 nem relevans.

A hipotézisek a szakirodalom-feldolgozas soran
részletesen megismert tudomanyos eredményeken
alapulnak. Ez hozzajarul ennek a kockazati
tényezének a csokkentéséhez. Ugyanakkor tény,
hogy a kutatas keresztmetszeti jellege csak
korlatozottan alkalmas ok-okozati viszonyok
feltarasara.

Keresztmetszeti jellegébdl adodoan a kutatasunk
nem parosult a kutatasi kérdés szempontjabol
relevans szervezeti interakcioval, amely hatassal
lehetett volna a kutatasi eredményekre. Ezaltal ezt a
kockazati tényezot kiiktattuk.

Nem volt el6zetes tesztelés, igy ez a kockazati
tényez6 nem relevans.

A kutatasban valo részvétel alapja a szervezeti
entitashoz valo tartozas volt, ezen a koron belil
azonban dnkéntes volt a kitoltés. igy
eléfordulhatott, hogy azok voltak motivaltabbak a
kérdaivek kitoltésére, akik széls6ségesebb
véleményeket képviseltek. Emiatt ezt a kockazati
tényezot teljesen nem lehetett eliminalni. A kitolt6k
nagy szama és igen magas aranya ugyanakkor
valoszintitlenné teszi, hogy ez a kockazat jelent6s
torzito hatast gyakorolt volna az eredményekre,
veszélyeztetve a kutatas érvényességét.




A beavatkozas és az Az egyik kornyezetben

adatfelvételi kornyezet végrehajtott

egyltthatasa beavatkozasok mas
kornyezetben
elképzelhetd, hogy nem
mikodnek ugyanagy.

A beavatkozas és a
torténések egyiitthatasa

A kutatas soran megfigyelt
jelenségek lehetséges,
hogy kiilonleges
kortlményeknek
tudhatoak be.

Az adatfelvétel Magyarorszagon tortént, 42
szervezeti entitas korében. A kutatas el6készitésekor
torekedtiink arra, hogy személyes és telefonos
tigyfélszolgalati munkatarsak, Budapesten és
vidéken egyarant szerepeljenek a mintaban. Ezalatal
igyekeztiink minimalizalni ezt a kockazatot.
Ugyanakkor - mint minden hasonl6 kutatas
esetében - az adatfelvétel minél nagyobb mintara
valo kiterjesztése révén a jovében tovabb
csokkenthet6 ez a kockazati tényezd.

Nincs tudomasunk arrél, hogy a kérddiv kitoltése
soran barmelyik kitolto kiilonleges, szokatlan vagy
sajatos koriilményekkel kellett volna, hogy
szembenézzen. Bar az igyfélszolgalati munkara
jellemz6 bizonyos szezonalitas és hirtelen

munkaterhelés-novekedés (pl. havariahelyzetek),
ezek az adatfelvétel soran nem jelentkeztek. Igy ez a
kockazati tényez6 nem gyakorolt hatast a kutatas
érvényességére.

3.4.1.2 Megbizhatosdg
Az érvényesség mellett a kutatasi eredmények értelmezésekor fontos szempont a

megbizhatdsag is. A megbizhat6sag egy kérddives felmérés esetén azt fejezi ki, hogy ,minden
mas kortiilmény azonossaga esetén egy adott kitdlté azonos pontszamot érjen el a kérddiven
két kilonbozo idépontbeli kitoltés esetén is, (...) illetve, hogy a mért valtozd tekintetében
azonos jellemzdjii személyek azonos pontszamot érjenek el” (Field, 2005, p666-667). Egy adott
valtozot méré kérdbiv megbizhatosagat a leggyakraban a Cronbach-alfa érték segitségével

vizsgaljak, amely az adott valtozora vonatkozé kérdések egylittmozgasat elemzi.

3.4.1.3 Idé6 - haszondldozatkéltség
A kérdoiv kitoltése tekintélyes idoraforditast (ezaltal haszonaldozat-koltséget) kdvetel a kutatas

alanyait6l, 45-50 percet. Alapvet6 el6feltevésiink volt, hogy a kitolté személyeknek
rendelkezésére all ennyi id6, hogy raszanjak a kérddivre és hajlandoak is lesznek raforditani. A

visszaérkezési arany egyértelmsiti, hogy megallta a helyét a feltételezés.

3.4.1.4 Erthetéség
A kutatas szempontjabol kulcsfontossagl hiedelem, hogy a kitoltd személyek értik a

kérdéseket, mégpedig a kérdések megalkotoinak szandékaval azonos médon. A kérddivek
eredetileg angol nyelviiek, a magyarra adaptalasukat Geisinger (1994) (tmutatasai alapjan

hajtottuk végre. Ennek [épései az alabbiak voltak:
1. Forditas és adaptalas
— Mindkét nyelvet kival6an beszélo,
— Akérdéiv altal mért valtozot szakmailag jol ismerd szakérto altal.

2. Aforditas/adaptalas szakmai attekintése
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— A forditoval szemben tamasztott kovetelményeknek megfelel6 szakértok

csoportja altal
— Egyenként véleményezik, majd a véleményeket (itkoztetik
— Avisszaforditast helyettesit6 1épés

3. A forditd6 megismeri a szakmai attekintést végz6 csoport allaspontjat és atbeszélik a

javaslatokat, majd kialakitjak a kérdéiv végleges valtozatat
4. Akérddiv pilot-tesztelése
5. Akérdoiv tesztelése nagyobb mintan
6. Akérddiv validalasa

A gyakorlatban ez Ggy nézett ki, hogy a forditasokat a Budapesti Corvinus Egyetem Szervezeti
Magatartas Tanszék oktatoi (koztiik jelen dolgozat szerzéje) tobben, egymastol fliggetleniil
végezték, majd minden egyes kérdésnél a kiilonb6z6 magyar forditasi javaslatokbol szakmai
szempontok alapjan készitettek egyet, ezt visszafordittattak angolra egy szaknyelvi forditoval,
majd egybevetették az eredeti angol verzidval. Ahol érdemi eltérést tapasztaltak, alapos

munkaval a végére jartak, kialakitva a végleges kérddivet.

Az érthet6ség masik aspektusa, hogy a kérdések ne legyenek talsagosan elvontak vagy
nyakatekertek. Az alkalmazott kérdéiv kérdései csak kivételes esetekben tartalmaznak 6sszetett
mondatokat, bonyolult szoszerkezeteket, idegen szavakat és szakkifejezéseket, igy
feltételezhet6, hogy egy atlagos miuveltségli kitoltd (érettségi vizsgaval rendelkezd)
szakteriiletétol és képzettségétol fliggetlenil meg fogja érteni a kérdéseket. Mivel a kutatast
nem terveztiik érettségi vizsgaval nem rendelkez6 személyek korére is kiterjeszteni, igy ez a

feltételezés az adatok elemzésénél nem okozhat problémat.

3.4.1.5 Oszinteség
A kutatas eredményeinek értelmezésekor és elemzésekor mindvégig abbol a feltevésbol

indultunk ki, hogy a kitolték a kérdésekre Oszintén valaszoltak, a valoés gondolataikat és
érzéseiket csatornaztak be, nem merengenek azon, melyik lehet a ,j6” és a ,rossz” valasz, nem
probalnak semmilyen képet szandékosan sugallni magukrél, a hattérvaltozoknal pedig a
val6sagnak megfelel6 adatokat adtak meg. Az szinteséghez elengedhetetlen, hogy a kitoltok
nyugodt koriilmények kozott, maganyban tolthessék ki a kérddivet, illetve hogy azt érezzék:
garanciat kapnak a kitoltott kérd6iv anonimitasara, és nem lesznek az elemzés soran sem

beazonosithatbak. Az erre vonatkozd6 igéretrél a kérdoiv elején tajékoztattuk a kitoltoket.
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3.4.1.6 Onkéntesség
A kutatas soran éliink azzal a feltevéssel, hogy a kitolté személyek sajat szandékukbol vettek

részt az adatfelvételben. Természetesen igyekeztiink vezet6i tamogatast szerezni az
adatfelvételhez, és kaptunk is, am ez semmiképpen nem jelenthetett nyilt vagy burkolt
kényszert a munkavallalok szamara. A belsé motivaciobol szarmazo eréfeszités a kitoltést

illetéen az 6szinte és kell6 szorasa valaszok letéteményese.

3.4.1.7 Figyelem
Az elemzés soran mindvégig feltételezziik, hogy az els6 kérdést ugyanolyan alaposan

atgondoljak a kitolték, mint az utolsot - mindvégig teljes koncentracioval fordulnak a kérdéiv
felé. Emiatt nincs jelentésége annak, hogy melyik téma keril a kérddiv elejére és melyik a
végére. A témakon (valtozokon) beliil a kérdések sorrendjét nem valtoztattuk meg az eredeti

forrasokhoz képest.

3.4.1.8 Hattérvdltozdk
A kérdoiv felépitése soran arra a hiedelemre is alapozunk, hogy a személyes adatokra vonatkoz6

kérdésekre (hattérvaltozok) nagyobb valoszinliséggel valaszolnak a kitolték, ha ezek a kérdések

a kérdoiv végén szerepelnek.

3.4.1.9 Mérésiskdla
A kérddiv Likert-skala alkalmazasaval kérte be az adatokat. A Likert-skala jellegénél fogva

ordinalis, nem pedig intervallumskalan mér, igy elvileg az intervallumskalat feltételezo
tobbvaltozos statisztikai modszerek nem alkalmazhatéak az igy szerzett adatokra. A
nemzetkozi kutatasi gyakorlat azonban gyakorlatilag kivétel nélkil él azzal az eléfeltevéssel,
hogy a Likert-skala kvazi-intervallum skala, igy bevett gyakorlat ez az &nkényes

skalafeltranszormalas (Barna & Székelyi, 2002).

[106]



3.4.2 Afobb adatelemzési modszerek és alkalmazasi feltételeik

3.4.2.1 Az adatok el6készitése az elemzésre

»Az adatok Osszegyljtése, betaplalasa és megtisztitasa utan allithatja a statisztikus, hogy az
adatbazis készen all az elemzésre” - nyomatékositja Waller (2010). Ennek az intelemnek a
jegyében készitettiik el6 az adatainkat az elemzésre. A kérddiveket zart szamitogépes
rendszeren keresztiil toltotték ki a kutatasban részt vevé személyek, a szoftver pedig
automatikusan egy Excel-fajlba rendezte az eredményeket. Az adatok megtisztitasa utan
betaplaltuk ezeket az SPSS statisztikai programcsomagba, amely lehetévé tette a mélyebb

statisztikai elemzést.

Az adatok kezelésének alapvet6 szempontjait és |épéseit a melléklet 8.2. fejezete foglalja 6ssze.
A manifeszt valtozokbol (a konkrét kérdésekbdl) eldallitottuk a latens valtozdinkat, ezeket
Cronbach-alfa-szamitasnak (a megbizhatosagot ellenérizendd) és fékomponenselemzésnek
vetettlik ala. Majd alapvetd, leird statisztikakat szamoltunk ki, atlagokat, szérasokat, csticsossagi
és ferdeségi mutatokat. Ezt kovetden ezek segitségével ellenériztiik a hasznalni kivant

statisztikai modszerek elméleti feltételeinek teljesitését.

3.4.2.2 Az elemzéshez alkalmazott f6bb moédszerek

3.4.2.2.1 Leird statisztikak és megbizhat6sag elemzése

Az adatelemzés elsé |épéseként minden valtoz6 vonatkozasaban megvizsgaltuk a
megbizhatdsagot. Ezt a Cronbach-alfa mutato kiszamitasaval tettiik, amely az adott valtozot
mér6 kérdoiv belsé konzisztenciajat mutatja az atlagos, elemek kozotti korrelacio alapjan
(Field, 2005).

Mint azt Lehmann és munkatarsai (2005) a témaba vago publikaciok elemzése nyoman
megallapitjak, ennél a mutaténal a 0,7 alatti érték nem megfelel6 megbizhatosagot jelent, az
idealis érték 0,8-0,9 kozott alakul, mig 0,9 folotti értéknél felvetédik a kérddiv
redundanciajanak, illetve a nem megfelelé kérdésszamnak a problémaja. A kapott adatokat

ennek megfeleléen értékeltik.

Ezutan kiszamoltuk a valtozok alapvetd leird statisztikait, azaz az atlagértékeit és szorasait.
Ennek révén egy attekintést kaptunk a valtozok alakulasarol. Ugyanakkor ezek a leir6 statisztikak
nem teszik lehetévé, hogy kilonbséget tegytink a kitolték bizonyos csoportjai kozott és dket
osszehasonlitsuk, sem azt, hogy a valtozok kozotti kapcsolddasokat, egylittmozgasokat
megértsiik. Ezek bonyolultabb statisztikai eljarasok bevetését kivanjak meg, igy példaul az
atlagok osszehasonlitasat (ANOVA), a korrelaciok elemzését, klaszterek létrehozasat és

elemzését és tobbvaltozos regresszidszamitast.
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3.4.2.2.2 Fo6komponenselemzés
Kutatasunkban - mint a kérdGiv segitségével végzett tarsadalomtudomanyi kutatasokban

altalaban - olyan valtozék kozotti kapcsolatokat vizsgalunk, amelyekre kozvetlenil nem
célszer(i rakérdezni. Ha példaul az érzelmi tipusi szervezeti elkotelezettségre vagyunk
kivancsiak, nem tanacsos megkérdezni, hogy ,Mennyire elkotelezett On érzelmileg a szervezet
irant?”. Ehelyett kiilonb6zé kérdéseket tesziink fel, amelyek kapcsolatba hozhatéak a
megragadand6 fogalommal, majd ezek vizsgalata alapjan vonunk le kovetkeztetéseket a
vizsgaland6 fogalomrol. A konkrétan feltett kérdéseket megfigyelt (manifeszt) valtozoknak

nevezziik, a mogottes valtozot pedig latens valtozonak.

Az alapkérdés innentél nem mas, mint hogy vajon tényleg kifejezhet6ek-e egy-egy valtozoval
azok a bonyolult fogalmak, amelyeket 3-5-8-10-12 kérdéssel mériink. Azt varjuk, hogy ha a
szamos manifeszt valtozobol (feltett kérdésbdl) egyetlen valtozot készitiink, akkor az az eredeti

kérdések informaciotartalmanak kell6en nagy részét meg fogja 6rizni.

Amikor a szamos megfigyelt valtozobol bizonyos adattomoritési eljarassal létrehozzuk,
eléallitjuk a vizsgaland6 valtozot, 6hatatlanul is informaciot veszitiink. Nem mindegy azonban,
hogy mennyit. A fékomponens-elemzés megmutatja, 6sszevonhaté-e egyetlen dimenzidba
(valtozéba) a szamos manifeszt valtozo, kell6 informacié (variancia) marad-e meg; és

mindegyik manifeszt valtoz6 hozzateszi-e a magaét ezen valtozé informaciotartalmahoz.

Amely kérdések kevéssé jarulnak hozza a fékomponens informaciétartalmahoz, kevéssé
magyarazzak annak variancidjat, azok valoszin(ileg kevésé relevansak az adott fogalom

szempontjabdl.

Megjegyezziik, hogy kutatasunk soradn egyszer(i atlagolassal készitiink egyetlen fogalmat a
kérdSiv vonatkozd kérdéseire adott pontszambol®*, ami azt is jelenti, hogy mindegyikhez
azonos silyt rendeliink. Ez a modszer nyilvanval6an kevesebb informaciot 6riz meg az eredeti
valtozok informaciétartalmabél, mint ha fékomponens-elemzés segitségével silyokat
hatdroznank meg, és igy képeznénk az (j valtozot. Vagyis, ha a fékomponens-elemzés soran gy
talaljuk, hogy az egy valtozdba valé tomorités nem 6riz meg elég informaciot, akkor biztosak
lehetlink benne, hogy az atlagolés moddszeriink sem - azzal a latens valtozéval nem
dolgozhatunk a tovabbiakban. Tovabba, ha valamely manifeszt valtoz6 nem jarul hozza elég
informacioval a latens valtozo informaciotartalmahoz a fékomponenselemzés szerint, akkor az
egyszer( atlagolos adatredukcios eljarasunk soran sem fog - az egy problémas manifeszt

valtozo, amelyet ki kell hagynunk a tovabbi elemzésbdl.

3 Természetesen a forditottan kddolt kérdéseket megfelelden visszakodoltuk az atlagolast megelézden.
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3.4.2.2.3 Faktorelemzés
Mint azt a korabbi fejezetekben bemutattuk, néhany valtoz6, amelyet a kutatasunkba

bevontunk, nem egy-, hanem tobbdimenzids. A faktorelemzés célja, hogy a kozvetleniil meg
nem figyelhet6 (latens) dimenzidkat (faktorokat) feltarjuk a megfigyelhet6 valtozok elemzése
révén. Ennek az elemzésnek a végén Gn. faktorstlyokat kapunk, amelyek a valtozok és a faktorok
kozotti megfeleltetést szolgaljak. ,Egy valtozorol akkor mondjuk, hogy egy és csakis egy
faktorhoz tartozik, ha (1) faktorsalya csak egyetlen faktoron haladja meg a 0,25-6t, vagy ha (2)
faktorsalya az egyik faktoron nagyobb, mint barmelyik masik faktorhoz tartozé faktorsalyanak
kétszerese.” (Barna & Székelyi, 2002, old.: 48).

3.4.2.2.4 K-kozéppontu klaszterelemzés
Az elkotelezettség-profilok megallapitdsahoz a K-kdzéppontl klaszterelemzés modszerét

hasznaltuk. Meyer-Herscovitsch (2001) hipotézisébdl kiindulva els6ként nyolc klaszter
elkilonitését kiséreltilk meg - fenntartva a lehetéségét, hogy amennyiben nyolc klaszter nem
toltodik fel megfelel6en (kell6 elemszammal), akkor csokkentsiik a szamot (Id. Wasti (2005) ).
Az értelmezésnél Wasti modszerét alkalmazva az egyes klaszterek esetében megvizsgaltuk a
klaszterkdzéppontoknak az egyes elkotelezettség-komponensek komponensatlagatol vett

kiilonbségét, és ezen értékek vizsgalata alapjan neveztiik el a profilokat.

3.4.2.2.5 Variancia-analizis (ANOVA)
Annak megallapitasahoz, hogy van-e szignifikans kiilonbség a kitolték bizonyos csoportjai (igy

példaul a kiilonboz6 életkorq, kiilonbozé elkotelezettség-profilokba tartozd személyek) kozott
a vizsgalt valtozok tekintetében, az ANOVA modszert hasznaltuk. Az eltérések szignifikanciajat

post hoc elemzéssel allapitottuk meg.

3.4.2.2.6 Hierarchikus regresszidszamitas
Annak érdekében, hogy meghatarozzuk: bizonyos valtozék ismeretében mennyire jelezhetéek

elére mas valtozok, regresszios szamitasokat végeztlink. Ezek alapjait olyan ((n.
elméletvezérelt) modellek képezték, amelyeket a szakirodalom vizsgalata alapjan allitottunk
fel.

A valtozok egymashoz vald viszonya szamtalan lehet. Ha egy valtozd (Y) alakulasa egy masik
valtozotol (X) flgg, akkor eldbbit fliggd, mig utdbbit fliggetlen valtozoknak nevezziik. X és Y
kapcsolatat azonban mas valtozok is befolyasolhatjak. Ha a két valtozd viszonya egy masik
valtozon keresztiil alakul Ggy, ahogy, akkor ezt a koztes valtozot mediator valtozénak nevezziik.
A 17.abra azt mutatja, hogy a mediator valtoz6 (Z) teljesen medialja az X és az Y valtoz6 kozotti
viszonyt, mig a 18. abradn a mediator valtoz6 (W) részlegesen medialja az X és Y valtozd

kapcsolatat.
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17. ébra - A teljes mediacid logikai modellje

18. abra - A részleges mediacio logikai modellje
A medial6 valtozok mellett fontos szerepet kapnak a regresszios modellekben a moderator
valtozok. Ezek befolyasoljak, hatassal vannak mas valtozék egymassal vett kapcsolatara. A 19.
abran a moderator valtozo (Z) szerepel, amelybdl nyil vezet az X és Y kapcsolatat szemléltetd

nyilhoz. Ez azt fejezi ki, hogy az X és az Y kozotti kapcsolat Z értékétol fiigg.

/

19. dbra - A moderacid logikai modellje

A moderator valtozok hatasanak vizsgalatanal a fliggd valtozot (V) a fliggetlen valtozon (X), a

moderator valtozén (Z) és a kdzos hatasukon (XZ) regresszaljuk:
Y= b01 + bx1X + b21Z + bx21XZ + €y;. (1)
A fenti egyenletben a byz; tag tesztelése révén allapithatjuk meg a moderald hatas jelenlétét.

Adataink elemzése soran miis ezt a modszert alkalmaztuk.

3.4.2.3 A parametrikus tesztek elvégzéséhez sziikséges feltételek vizsgdlata

3.4.2.3.1 Normalitasvizsgalat
El6szor altalanos normalitasvizsgalatot végziink minden valtozora, majd megtessziik ezt a

valtozokon beliil képzett csoportok eloszlasara vonatkozoan is.

Mint azt Field (2005) szemléletes érveléssel leirja, 200 elemtinél nagyobb mintak esetében az

eloszlas normalitdsanak megitélésekor nem célszer( kilonféle kritériumokra és tesztekre (pl.
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Shapiro-Wilk, Kolmogorov-Smirnov) hagyatkozni, hanem fontosabb az eloszlas alakjara és a
cstcsossag valamint a ferdeség értékeire ranézni - a szignifikanciajuk tesztelése nélkl. Célszer(
emellett figyelembe venni azt az 6kolszabalyt is, hogy ha a két érték az adott valtozo esetén -1
és+1 kozé esik, akkor az eloszlas alkalmassa teszi a valtozot a normalitast feltételez6 statisztikai

modszerek bevetésére (Chan, 2003).

14. tablazat - A vizsgalt valtozok ferdesége, csiicsossaga és normalitasa

Ferdeség Cstcsossag ~ Normalitas -1 +1
AC -,581 ,294 OK
CC -253 ,202 OK
NC -,029 121 OK
WFB -,859 ,920 OK
WRC 484 -412 OK
FRC 1,307 1,031 NEM OK
WTD -,091 -,449 OK
FTD ,367 -,669 OK
FRA -,840 ,910 OK
WRA -617 210 oK
JSAT -574 ,256 OK
FSAT -1,230 1,084 NEM OK
FSUPP -1,005 1,685 NEM OK
WSUPP 5231 ,206 oK
QUIT 1,149 ,513 NEM OK
WIF ,082 -,567 OK
FIW ,591 113 OK

Mint lathato, a valtozbink tobbsége nem sérti a normalitasi kritériumot, amelyek igen, annak a

kezelése soran a fejezet végén kozolt szempontok figyelembevételével jarunk el.

3.4.2.3.2 Az ANOVA tovabbi kritériumai
Az ANOVA alkalmazasanak négy alapvetd feltétele van®* (Field, 2005; Huzsvai, 2011).

3 Mint egyébként minden parametrikus tesztnek, amely a normalis eloszlast feltételezi.
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15. tablazat - Az ANOVA alkalmazasi feltételei

Feltétel Teljesiilése a kutatasunkban
Az 6sszehasonlitand6 csoportok normalis A 63. tablazat mutatja, hogy ez a feltétel az
eloszlastak. esetek tobbségében teljesl, am nem mindig.
Az 6sszehasonlitand6 csoportok varianciai A 63. tablazatbol kidertil, hogy bizonyos
egymashoz hasonléak (homogének). valtozokra ez igaz, mas valtozokra nem.
A megfigyelések egymastol fliggetlenek. Ez a feltétel az adatfelvétel kdriilményeibdl

adodoan maradéktalanul teljestil, hiszen a
kitoltok egymastol fliggetlenil toltotték ki a
kérdoivet, és nincs informacionk arrol, hogy
lettek volna olyanok a mintaban, akiknek a
személyes kapcsolata révén osszefliggés lenne a
kitoltéseik kozott (pl. hazaspar).

A fliggd valtozot legalabb intervallumskalan Az adatainkat Likert-skalan mértiik. Ez a klasszikus
mértiik. értelmezés szerint nem mindsdil
intervallumskalanak, de mint Barna-Székelyi
(2002) bemutatja, a tarsadalomtudomanyi
kutatasok terén szakmai kozmegegyezés, hogy
akként kezeltetik. Ugy vehetjiik tehat, hogy ez a
feltétel teljesiil a kutatasunkban.

Elsé esetiinkben az dsszehasonlitand6 csoportok az elkotelezettségprofilok. Ezek eldallitasarol
és tartalmarél a késébbiekben szélunk. (4.6.3. fejezet) Most, ezen a ponton fontos viszont
bemutatnunk, hogy a késébbiekben alkalmazandé eljarasok megfelelnek a szakmai

szabalyoknak.

A variancidk homogenitasi feltételét a Levene-teszt szerint csak a valtozoink kisebb része
teljesiti. Ugyanakkor a Levene-teszt is hajlamos ,tal szigor(G” lenni, ha nagy a mintaelemszam,
ezért ilyenkor a varianciaarany figyelembe vétele a tanacsos: ha a legnagyobb és a legkisebb
varianciaji csoport varianciajanak hanyadosa kisebb, mint kettd, okkal feltételezhetjiik a
varianciak egyezdségét (Field, 2005, old.: 98). Ezért a 16. tablazatban szerepeltettiik a
,Varianciahanyados” oszlopot is, amely az adott valtozd tekintetében a legnagyobb és a

legkisebb varianciaji elkotelezettségprofil varianciajanak hanyadosat mutatja.
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16. tablazat - A varianciahomogenitasi vizsgalat eredményei

Levene df1 df2 Sig. Variancia ~ Verdikt
Statisztika -
hanyados

QuIT 18,917 7 717 ,000 7,01 | NEMOK
WFB 3,029 7 716 ,004 3,17 | NEMOK
WRC 2,304 7 715 ,025 2,18 | NEMOK
FRC 2,155 7 710 ,036 1,52 oK
WTD 1,696 7 709 ,107 1,56 oK
FTD ,834 7 710 ,559 1,42 oK
FRA 1,851 7 711 ,075 2,49 oK
WRA 3,337 7 713 ,002 2,88 | NEMOK
JSAT 2,624 7 715 ,011 2,19 | NEMOK
FSAT 5,662 7 667 ,000 337 | NEMOK
FSUPP 6,524 7 709 ,000 3,53 | NEMOK
WSUPP ,999 7 717 431 1,49 oK
WIF 1,593 7 715 134 1,65 OK
FIw 2,256 7 713 ,028 2,01 OK

Mint a fenti tablazatbol is latszik, az elkoteleztettségprofilok tekintetében bizonyos valtozok
(FRC, WTD, FTC, FRA, WSUPP, WIF, FIW) teljesitik a varianciak homogenitasi feltételét, mas
valtozok (QUIT, WFB, WRC, WRA, |SAT, FSAT, FSUPP) azonban nem. A valtozok elemzése soran
erre figyelemmel fogjuk kivalasztani az alkalmazand6 médszereket. Az 6sszefoglal6 tablazatot a
valtozok elkotelezettségprofil szerinti normalitasarol, és varianciahomogenitasar6l a melléklet

8.5. fejezete tartalmazza.

Felmertl a kérdés, hogy a tablazat megallapitasai milyen kovetkezménnyel jarnak esetiinkben
az ANOVA-modszer hasznalhatosagara nézve. Field (2005) altalanossagban megallapitja, hogy
»,aZ ANOVA robosztus a feltételeinek megsértésére” (old.: 360), ugyanakkor alahdzza, hogy a
legfontosabb feltétel, amelynek teljesiilnie kell, az a megfigyelések fiiggetlensége. Ezzel a
kutatasunkban nincsen probléma, mint azt a fenti tablazatban bemutattuk. Az
intervallumskalara vonatkozo feltétel minden esetben teljestilt a kutatasunkban, igy a
tovabbiakban ezzel sem foglalkozunk. A normalitasi kritériumot illetéen ,a matematikai-
statisztikai kézikonyvek az ANOVA-t robosztus eljarasnak tekintik, s azt allitjak, hogy a fliggd
valtozonak nem kell normalis eloszlasinak lennie” (Huzsvai, 2011, old: 7), a
varianciahomogenitasi feltétel megsértése pedig kezelhet6 a megfeleld F-proba alkalmazasaval
(Field, 2005).

Amire tehat tekintettel kell lenniink, az a varianciahomogenitasi kritérium. Ezért amely valtozok
esetében a varianciahomogenitasi feltétel séril, Field (2005) Gtmutatasai alapjan eljarva az

ANOVA-t a Welch-féle F-értékkel szamoljuk, a post hoc teszt pedig a Games-Howell-féle lesz®.

3 Ennek f6 oka, hogy ez a post hoc teszt akkor is j6l miikodik, ha amellett, hogy a variancidk nem homogének, még az
Osszehasonlitand6 csoportok elemszama is eltéré, marpedig a mintankban ez a helyzet.
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4 Eredmények

Jelen fejezetben kozoljiik a kutatasi kérdéseink megvalaszolasa érdekében végzett szamitasaink
eredményét, illetve ezt kdvetéen az eredmények elemzését. A fejezetet el6szor az adataink
megbizhatosagara vonatkozd szamitasokkal kezdjiik - ezek nélkilozhetetlenek ahhoz, hogy az
érdemi munkat elkezdjik. Miutan a hasznalt kérdéivek megfelelé pszichometriai
tulajdonsagair6l meggy6z6dtiink, a minta alapvetd jellemzéit tekintjiik at. Ezt kovetden a
vizsgalatba bevont valtozok alapvetd leird statisztikait tekintjik at, majd a figyelmiinket a
valtozok kodzotti kapcsolatra forditjuk. Kiindulasképpen a paronkénti korrelaciokat mutatjuk be,
ezutan a kozponti fogalmainkat (szervezeti elkotelezettség, munka-csalad konfliktus)
megragad6 valtozok komponensenkénti elemzésére kerilt sor a relevans hattérvaltozok
szerint. Majd ratériink az elkotelezettségkomponenseknek a munka-csalad életteriileteivel

kapcsolatos valtozokkal valo 6sszefliggéseinek vizsgalatara.

4.1 Megbizhatosagi elemzések
A kutatas soran hasznalt adatfelvétel megbizhatésag ellenérzése érdekében Cronbach-alfa

elemzést végeztiink a hasznalt kérddivekre, valamint ellendriztiik a valtozok dsszevonhatosagat
fokomponenselemzéssel, tovabba a  tébbdimenziés  valtozok  faktorstruktirajat

faktorelemzéssel.

4.1.1 Cronbach- alfa vizsgalat
Avizsgalatba bevont valtozok Cronbach-alfa értékeit a 17. tablazatban foglaltuk 6ssze.

17. tablazat - A valtozok Cronbach-alfa értékei

Cronbach-alfa

AC 0915
cc 0,782
NC 0,855
WFB 0,932
WRC 0,877
FRC 0,889
WTD 0,775
FTD 0,662
FRA 0,803
WRA 0,817
JSAT 0,898
FSAT 0,835
FSUPP 0,897
WSUPP 0,875
QuIT 0,909
WIF 0,914
FIW 0,873
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A belsé konzisztencidt méré Cronbach-alfa értékek az FTD valtozd kivételével mind
meghaladtak a 0,7-es kiiszobértéket, tehat elfogadhaténak minésiilnek. Az FTD valtozoval
kapcsolatos 0sszefliggések elemzésénél a kivanatosnal alacsonyabb Cronbach-alfa érték miatt

koriltekintéen jarunk majd el.

4.1.2 Fokomponenselemzés
Mint azt a 3.4.2.2.2. fejezetben kifejtettiik, a tobb kérdéssel mért valtozok informacidtartalmat

egy valtozoba a fékomponens-elemzés segitségével tomoritettiik. Az alabbiakban attekintjik,
hogy a kutatasban szerepld latens valtozoink a rajuk vonatkozdé megfigyelt valtozok
informaciotartalmanak maximalisan mekkora hanyadat stritik magukba (ld. Barna-Székelyi,
2002).

A 18. tablazatban a fékomponens altal megdrzott variancia %-os értékét kozoljik, azaz, hogy az

informacio hany szazaléka marad meg, ha a szamos manifeszt valtozot egyetlen valtoz6ba

vonjuk Ossze.
18. tablazat - A vltozok altal megdrzott maximalis informaciétartalom
Latens Manifeszt Megorzott Megjegyzés
valtozo valtozok szama maximalis
informaciotartalom
AC 8 64,1%
CC 9(6+3) 39,3% Kétdimenzios fogalom, igy is fogunk vele
dolgozni: a masodik fékomponenssel egyditt a
meg6rzott informaciotartalom 60,2%.

NC 8 51,7%

WFB 6 75,0%

WRC 8 54,8%

FRC 8 57,7%

WTD 3 69,3%

FTD 3 61,0%

FRA 6 53,8%

WRA 6 54,5%

JSAT 6 67,7%

FSAT 3 77,2%

FSUPP 10 52,7%

WSUPP 10 47,9%

QuUIT 3 85,1%

WIF 9 59,4%

FIW 9 50,8%

Adodik a kérdés, hogy mi az az informacioveszteség, ami még toleralhat6. Mint azt Barna-
Székelyi (2002) kifejti, ,elfogadhatunk egy fékomponenst, ha benne meg6rzddik a teljes
valtozotér informaciojanak legalabb a fele. Ezt a szabalyt annal szigorabban kell venniink, minél
kevesebb mért valtozot aggregalunk” (old.: 39). Ahogy a fenti tablazatbol lathato, egy kivétellel
az 0Osszes valtozonk teljesiti a kritériumot (a tobbdimenziés valtozok természetesen a

dinemzi6szamuknak megfelel6 fékomponensszammal). A kivétel a WSUPP valtoz6, am az is
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csak kevéssel marad el az 50%-os kiiszobértéktél, raadasul 10 valtozo helyett eggyel tudunk

dolgozni, mégis megmarad az informacio 47%-a - ez az ,(izlet” megkotheto.

A kovetkez6 kérdés, hogy minden manifeszt valtozonk kiveszi-e a részét a latens valtozo
informaciotartalmabdl, azaz kelléen hozzajarul-e a fékomponenshez. Ehhez a kommunalitasok
attekintése sziikséges. ,Azt a valtozot tekintjik a f6komponens alkotéelemének, amelynek a
kommunalitasa legalabb 0,25, azaz a fékomponens és az eredeti valtozd kozotti kapcsolat
szorossaga legalabb 0,5-6s korrelacioval jellemezhetd” (Barna & Székelyi, 2002, old.: 30).
Terjedelmi okokbol nem ko6zoljik az 6sszes mért valtozd kommunalitasat, csak a tényt: minden
egyes mért valtoz6 kommunalitdsa meghaladja a 0,25-6s kiiszobértéket, nincsen tehat
»problémas” manifeszt valtozonk, amely ,nem ad be eleget a kozosbe”, azaz nem jarul

kell6képpen hozza a vonatkoz6 latens valtoz6 informaciotartalmahoz.

4.1.3 Faktorstruktarak elemzése

4.1.3.1 Elkotelezettségkomponensek

A szervezeti elkotelezettség harom komponensti modellje (TCM) szerint megkilonbztethet6 a
szervezeti elkotelezettség érzelmi, folytonossagi és normativ dsszetevéje. A TCM-et vizsgalo
kérdoiv sorrendben 8-9-8 kérdéssel vizsgalja a harom komponenst. Elvarhato tehat, hogy a 25
kérdést, ha faktorelemzésnek vetjiik ala, akkor kij6jjon ez a harom faktor, mégpedig Ggy, hogy a
kérdések a nekik megfelelé faktoron Glnek. Ha nem igy torténik, akkor az adatainkbél csak
korlatozottan lehet kovetkeztetéseket levonni a harom komponens vonatkozasaban. Ezért az
alabbiakban faktorelemzésnek (silyozatlan legkisebb négyzetek modszere, harom faktoros
megoldas kérése, varimax rotalassal) vetjik ala a TCM-kérddivet, hogy lassuk: adataink
visszaigazoljak-e azokat az elméleti megfontolasokat, amelyek elengedhetetlenek az adatok

értelmes elemzéséhez.

El6szor természetesen a KMO és a Bartlett-teszt végezendo el, hogy megbizonyosodjunk a

faktoranalizis mogotti elméleti kovetelmények teljestilésérol:

19. tablazat - Az elkotelezettség faktorelemzésének KMO- és Bartlett-teszt eredményei

KMO és Bartlett Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,927
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 9289,977
df 300
Sig. ,000

Mint lathaté a 19. tablazatban, a KMO-mutatd értéke igen kozel van az 1-hez, igy okkal

feltételezhetjik, hogy nem erds parcialis korrelaciok jellemzik a valtozoinkat, hanem
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meghlzodik latens struktGra az adataink mogott. A Bartlett-teszt pedig igazolja, hogy a

valtozbink paronként nem fliggetlenek, ez szintén biztato.

A faktoranalizist stlyozatlan legkisebb négyzetek modszerével végeztiik, a rotalds soran a

varimax eljarast alkalmaztuk.
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20. tablazat - Az elkotelezettségfaktorok rotalt faktormatrixa

Rotalt faktormatrix (Varimax médszerrel)

Faktor
1 2 3
Orémmel télteném a palyafutdsom hatralevé részét ennél a szervezetnél. ,616[ ,390, ,115
Szivesen beszélgetek errél a szervezetrél olyan emberekkel, akik nem tagjai enneka| ,508| ,152| ,029
szervezetnek.
A magaménak érzem ennek a szervezetnek a problémait. ,652| ,230, ,060
Nem hiszem, hogy Ggy tudnék kotédni mas szervezetekhez, mint amennyire ehhez| ,631| ,317| ,136
AC |kotédom.
Ennél a szervezetnél "csaladtagnak" érzem magam. ,8200 123 ,028
Ugy érzem, hogy érzelmileg kotédom ehhez a szervezethez. ,856| ,159| ,106
Ez a szervezet emberileg sokat jelent szamomra. ,888| ,161| ,097
Ugy érzem, hogy hatarozottan ide tartozom, ehhez a szervezethez. ,869| 195 ,120
Ugy érzem, hogy tal kevés egyéb lehetdség all a rendelkezésemre ahhoz, hogy -097| -208| ,495
fontolora vegyem ennek a szervezetnek az elhagyasat.
Ha elhagynam ezt a szervezetet, annak a kevés negativ kovetkezménye kozil az -103| -181| ,534
egyik az lenne, hogy kevés alternativ elhelyezkedési lehetdség allna a
rendelkezésemre.
Azért dolgozom tovabbra is ennél a szervezetnél, mert mashol nincsenek -416| -311| ,342
elhelyezkedési lehet6ségek.
T0l sok idot fektettem ebbe a szervezetbe ahhoz, hogy fontol6ra vegyem a mashol | ,106| ,199| ,493
torténd elhelyezkedést.
CC [Ha most elhagynam a szervezetet, az jelentds személyes aldozatot kévetelne ,207| ,238| ,610
télem.
Szamomra a szervezet elhagyasanak joval nagyobb lenne a koltsége, mint a haszna.| ,031| ,236| ,633
Azért nem hagynam el a szervezetet, mert ezzel oly sok mindent elveszitenék. ,283| ,365| ,602
T0l nagy mértékben felborulna az életem, ha Ggy dontenék, hogy azonnal 77,325,601
elhagyom ezt a szervezetet.
Azért dolgozom tovabbra is ennél a szervezetnél, mert nem hiszem, hogy egy 230 ,338| ,505
masik szervezet biztositani tudna szamomra azokat az anyagi és nem anyagi
elonyoket, amelyekben itt részestilok.
Azt gondolom, hogy manapsag az emberek tal gyakran mennek at egyik ,042| 334 ,034
szervezettdl a masikhoz.
Hiszek abban, hogy az embernek mindig hiiségesnek kell lennie a szervezethez, 293 ,599| ,077
amelynek dolgozik.
A szememben nem etikus |épés egyik szervezett6l a masikhoz atmenni. ,196| ,742| ,126
Hiszem, hogy a hiiség fontos dolog, ezért erds erkolcsi kotelességemnek tartom, ,355| ,745| ,138
hogy maradjak ennél a szervezetnél.
NC Ha egy jobb allasajanlatot kapnék egy masik szervezettdl, nem érezném helyesnek | ,296| ,678| ,047
elhagyni a jelenlegi szervezetemet.
Arra tanitottak, hogy higgyek abban: fontos érték egyetlen szervezethez hiinek 203 ,731] ,135
maradni.
Jobb volt akkoriban, amikor az emberek egyetlen szervezetnél maradtak a ,070| ,539| ,181
palyafutasuk jelentés részében.
Azt gondolom, hogy értelmes dolog, ha valaki a "vallalat kovete" akar lenni. 264 ,489 ,061
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Mint a 20. tablazatbol is jol latszik, a helyzet teljesen egyértelm(. A harom faktor szépen
kirajzolodik, az egy komponenst megragadd kérdések pedig azonos faktorokon (lnek.
Esetiinkben a faktorstruktGra eldontésére hasznalt két szabalyt (ld. 3.4.2.2.3. fejezet)
figyelembe véve allithatjuk, hogy nincsenek problémas kérdések, a kép tiszta. Ez azt jelenti,
hogy a kérddiviink jol vizsgazott, a harom komponenst sikerdilt kiilon-kilon jol megragadnunk,

igy tudunk veliik dolgozni.

4.1.3.2 WIF
A munka-csalad interferencia mérésére hasznalt kérdéiv a WIF harom dimenzi6jat ragadja meg

harom-harom kérdéssel: az id6alap, a stresszalap( és a magatartas alapa WIF-et. Elvarhato
tehat, hogy a kilenc kérdés harom faktorra iljon, mégpedig gy, hogy a WIF egy dimenzi6jat
megragado kérdések tartozzanak egy faktorba. Ennek ellenérzését az alabbiakban végezziik el.
A faktorelemzés a silyozatlan legkisebb négyzetek modszerével tortént, a rotalast varimax

eljarassal hajtottuk végre. Az SPSS-nek eléirtuk, hogy harom faktort allitson eld.

A KMO- és a Bartlett-teszt igazolja, hogy latens struktlra hGzodik meg az adatok kozott (21.
tablazat):

21. tablazat - A WIF faktorstrukturajanak KMO- és Bartlett-tesztje

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,880
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 4805,753
df 36
Sig. ,000

A rotalt faktormatrix pont Ggy néz ki, ahogy szeretnénk. Minden kérdés azon a faktoron il, ahol
kell neki. Ismét azt az 6kolszabalyt alkalmazzuk a tablazat értelmezésekor, hogy ,egy valtozorol
akkor mondjuk, hogy egy és csakis egy faktorhoz tartozik, ha (1) faktorsilya csak egyetlen
faktoron haladja meg a 0,25-6t, vagy ha (2) faktorsilya az egyik faktoron nagyobb, mint
barmelyik masik faktorhoz tartozo6 faktorsilyanak kétszerese.” (Barna & Székelyi, 2002, old.:

48). Esetlinkben ez szinte kivétel nélkiil, maradéktalanul teljesil (Id. 22. tablazat).
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22, tablazat - A WIF harom dimenziéjanak faktorelemzése

Rotalt faktormatrix

Faktor
1 2 3
A munkam erételjesebben tavol tart a csaladi 71 ,329 ,263
tevékenységektdl, mint azt szeretném.
Az id6, amit a munkamnak kell szentelnem, ,834 311 231
Idéalapa WIF megakadalyoz abban, hogy egyenl6en kivegyem a
részem a haztartasi feladatokbdl és kotelezettségekbdl.
Ki kell hagynom csaladi tevékenységeket amiatt, mert ,806 ,340 ,198
annyi idét kell a munkamra forditanom.
Amikor hazatérek a munkabdl, gyakran tal kifacsart 437 7176 ,205
vagyok ahhoz, hogy részt vegyek a csaladi
tevékenységekben/kotelezettségekben.
Gyakran érzelmileg annyira kimerdlt vagyok, amikor ,324 ,841 275
Stressz alapt WIF hazaérek a munkabél, hogy ez megakadalyoz abban,
hogy hozzajaruljak a csaladi élethez.
A mindenféle munkahelyi nyomas miatt néha amikor 315 ,713 287
hazaértek, mar tdl stresszes vagyok ahhoz, hogy azokat a
dolgokat csindljam, amiket szeretek.
A munkam soran hasznalt problémamegoldasi ;195 ,259 ,660
magatartasok nem hatékonyak otthon a problémak
megoldasaban.
Magatartés alap WIF Ami a munkam s‘or’én hatékony (3:s sziikséges magatartas, 77 124 ,867
az otthon nem kivanatos eredményre vezetne.
Azok a magatartasok, amelyek a munkahelyen ,188 227 717

hatékonnya tesznek, nem segitenek, hogy jobb sziil6 és
hazastars legyek.

4.1.3.3 FIW

A csalad-munka interferenciaja is hasonl6 harom dimenziot fog at, mint a munka-csalad

interferencia. A KMO- és a Bartlett-teszt most is reményt kelt6 (Id. 23. tablazat):

23. tablazat - A FIW faktorstrukturajanak KMO- és Bartlett-tesztje

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square
df
Sig.

,833
4210,649
36

,000

A faktorstruktira ismét az elvarasoknak megfelel6 (24. tablazat). Minden kérdés a neki szant

faktoron l, és a faktorsilyok is teljesitik a kritériumokat ahhoz, hogy kijelentsik: a

kérdéiviink pszichometriai tulajdonsagai alkalmassa teszik a beléle nyert adatokat a tovabbi

elemzésre.
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24, tablazat - A FIW harom dimenzidjanak faktorelemzése

Rotalt faktormatrix

Faktor
1 2 3
A csaladomra forditott id6 gyakran 6sszelitkdzésbe kertil 273 ,250 ,516
a munkaval kapcsolatos kotelezettségeimmel.
A csaladommal toltott idé miatt gyakran nem szanok 187 ,152 ,903
Idéalapl FIW | idé6t olyan munkahelyi tevékenységekre, amelyek a
karrierem szempontjabol kedvezéek lennének.
Ki kell hagynom munkahelyi tevékenységeket azért, mert 394 ,158 ,646
annyi idét kell a csaladi kotelezettségeimre forditanom.
Az otthoni stressz miatt gyakran a munkahelyemen is a 773 ,169 ,263
csaladi iigyeken jar az agyam.
Nehezemre esik a munkamra koncentralnom, mivel ,903 ,163 244
Stressz alapG | gyakran stresszes vagyok a csaladi kotelezettségeim
FIW miatt.

A csaladi életembdl szarmaz6 fesziiltség és aggodalom ,839 156 257
gyakran visszaveti a képességeimet, hogy elvégezzem a
munkamat.
A magatartasok, amelyek otthon bevalnak a szamomra, 148 ,759 201
nem tinnek hatékonynak a munkahelyen.

Magatartas | Ami otthon hatékony és szlikséges magatartas, az a 141 ,921 125

alapa FIW munkam sordn nem kivanatos eredményre vezetne.
A szamomra otthon jol m(ikod6 problémamegoldasi ,165 ,858 77
magatartasok nem tlinnek hasznosnak a munkahelyen.

4.1.3.4 A WIF és a FIW korreldcios elemzése
A Michel-modell (2009) értelmében a WIF-tél elvarjuk, hogy erésebben korrelaljon a munka

életteriiletére vonatkozd elézményvaltozokkal, mig a FIW-tél elvarjuk, hogy szorosabb
kapcsolatot mutatsson a csalad életteriiletére vonatkozo valtozokkal. E feltételek teljestilése

a kutatasi kérdéseink szempontjabol kulcsfontossaga.

A vonatkoz6 korrelaciokat az alabbi tablazat jeleniti meg:

25. tablazat - A WIF és a FIW korrelacidi a munkahelyi elézményvaltozokkal

WIF FIW
pp—

WIF 1 ,558
FIwW 558" 1
WSUPP 4037 -259"
FSUPP -261° -310"
|SAT -460" -328"
FSAT 208" 245"
WRA -3627 -3417
FRA -261° -338"
WRC 4917 4257
FRC 315 448~

Ezek a szamok biztatdak, hiszen mindegyik valtozo erésebben korreldl a neki szant

interferenciairannyal.
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Erdemes egy |épéssel tovabb menni és az egyiittes hatasaikat is attekinteni. Ezért a WIF-et is
és a FIW-et is regresszaljuk kilon-kilon a munkahelyi és a csaladi el6zményekre. Ha a
feltevéslink igaz, akkor a magyarazé érték magasabb lesz a WIF esetén a munkahelyi

fliggetlen valtoz6s modellben, mint a csaladi fiiggetlen valtozés modellben és forditva.

26. tablazat - A WIF és a FIW regresszids egyiitthatoi a munkahelyi és csaladi elézményvaltozokkal

WIF FIW WIF FIW
WSUPP -,08 1%
FSUPP -,18* S11%
JSAT - 26%* N
FSAT .03 -02
WRA -06 -l
FRA -13% 512
WRC 34%+ 5
FRC 27 ,35%*
Adjusted R 30 20 12 23

Mint azt a 26. tablazaton latjuk, val6ban: a munkahelyi el6zmények a WIF varianciajanak
nagyobb részéért felelnek, mint a csaladi elézmények, és hasonl6an: a FIW varianciajabél

tobbet magyaraznak a csaladi el6zmények, mint a munkahelyi el6zmények.

A vonatkozo korrelaciokat és regresszios eredményeket dsszefoglalo tablazatok alapjan
kijelenthetd, hogy az WIF és a FIW munkahelyi és csaladi el6zményvaltozokkal kapcsolatos

viszonyara vonatkoz6 eléfeltevésiink igazolt.

4.2 A minta jellemzoi
A 8.2. melléklet mutatja a minta jellemz6it, amelyet a kovetkezOkben részletesebben

targyalunk.

4.2.1 Demografiai jellemz6k
A minta becsilt atlagéletkora 30.06 év. A mintat tobb életkori kategdriaba osztottuk. Az

osztalyonkénti gyakorisagokat a 20. abra szemlélteti. Ez alapjan megallapithat6, hogy
viszonylag fiatal munkaeré dolgozik a mintankba keriilt tigyfélszolgalatokon, hiszen az
adataink atlaga és medianja is 30 év korll van. Mintank életkor szerinti megoszlasa erésen
hasonlit a nemzetkdzi és a hazai telefonos tigyfélszolgalati munkaerd-felmérések altal felvett
adatokhoz (CfA, 2012; HEA, 2009).
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Hidnyz6 adat
1%

~

36-40 év
7%

20. abra - A minta életkor szerinti megoszlasa

A valaszadok koziil 186 volt férfi (26%) és 534 volt n6 (73%). Az aranyt a 21. abran
szemléltettiik. Ez az arany egybevag a hazai call centerekben foglalkoztatottak®® aranyaival
(Ternovszky, 2006, old.: 116).

Hidnyz6 adat

1% 2

21. ébra - A minta nem szerinti megoszlasa

A mintank lakéhely szerinti megoszlas szerint vegyes képet mutat. Valaszadoéink dontd
tobbsége varosban lakik, kozel egyharmaduk megyeszékhelyen, egyharmaduk megyei jog(

varosba, minden tizedik kito1t6 pedig a févarosban él. Az adatokat a 22. 4bra mutatja.

3 Ateljes tigyfélszolgalati munkara vonatkozo adatot nem leltiink fel.
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Hidnyz6 adat
0%

Budapest

2\ 10%

22. dbra - A minta lakohely szerinti megoszlasa

A minta szakképzettség szerinti megoszlasa érdekes adatokat tartalmaz, amelyeket a 23.
abran jelenitettiink meg. Ebbdl kidertil, hogy valaszadoink fele fels6foka végzettségli, a
mintaba keriilt személyek egyharmada féiskolai vagy egyetemi diplomaval is rendelkezik. Az
érettségi alapkovetelmény, mindenkinek van. A kitolték 46%-a ugyanakkor vagy nem tanult
tovabb érettségi utan vagy pedig folyamatban vannak a fels6fokd tanulmanyai, ezért nem
szerepelnek a befejezett fels6fokd tanulmannyal rendelkezék csoportjaban. Mintank e

tekintetben igen hasonl6 képet mutat a magyarorszagi helyzetképhez (HEA, 2009).

8 altalanos
0%

Hidnyz adat

W%

23. dbra - A minta legmagasabb iskolai végzettség szerinti megoszlasa
4.2.2 Munkaval kapcsolatos jellemzoék
A mintankban szerepl6 munkavallalok donté tobbsége (82%) hatarozatlan ideji
szerz6déssel kapcsolodott a munkaaddjahoz. Az alkalmazottak hozzavetéleg egy tizedének
(12%) ugyanakkor hatarozott idejl szerz6dése van, 5%-uk pedig mas, nem pontositott

formaban keril alkalmazasra (Id. 24. abra).
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Hatdrozott idejii
szerzGdés
12%

24, abra - A minta alkalmazasi forma szerinti megoszlasa

Ami az ugyfélszolgalati irodatipus szerinti megoszlasat illeti a mintanak (Id. 25. abra),
vegyesen szerepelnek benne telefonos Ugyfélszolgalati, személyes (igyfélszolgalati
munkatarsak, illetve kitoltotték a kérdoivet az tigyfélszolgalati munka back office-jellegfi,
hattértamogatd munkat végzé alkalmazottai is. Kozilik a legtébben a telefonos
tgyfélszolgalati munkatarsak voltak (56%), nagyjabol egy otodiik személyes tigyfélszolgalati
munkat végzett (18%), mig egy negyediik back office-ban dolgozik (26%).

Telefonos
iigyfélszolgalat
56%

Személyes
iigyfélszolgalat
18%

25. abra - A minta iigyfélszolgalati irodatipus szerinti megoszlasa

Ami a mintankba keriilt munkavallaloknak a szervezetnél eltoltott idejét illeti, kevesebb,
mint egy tizediik (7%) szamit kezdOnek, azaz egy évnél rovidebb ideje van a cégnél. Tovabbi
41%-uk 1-4 éve, 31%-uk 5-8 éve van a vallalatanal. Akadnak ,régi motorosok” is szép

szammal, 20%-uk ugyanis 9 évnél régebb o6ta tagja a szervezetének.
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Hidnyz6 adat

2% A

26. abra - A jelenlegi munkaadédval valé munkaviszony ideje

A munkahelyen toltott atlagos idére vonatkozo kérdésre adott valaszokbol az tlinik ki, hogy
a kitoltok haromnegyede (77%) 8-9 o6rat tolt bent naponta atlagosan, 13%-uk 9-10 6rat, 4%-
uk 10-12 6rat, mig 1%-uk 12 6ranal is tobbet. Nyolc 6ranal kevesebbet 4%-uk tolt bent (27.
abra).

10-
12
dra
4%

al Hidnyz6 adat
1%

27. abra - A munkahelyen téltott napi atlagos idé
A munkahelyre valé be- és hazajaras becsiilt napi atlagos ideje vegyes képet mutat (28.
abra): 0-15 perc kozott a munkavallalok 8%-a ingazik, egyharmaduknak 15-30 perc

sziikséges az utazashoz Tovabbi egyharmaduk (36%) 31-60 perc kozotti idét tolt az
ingazassal, negyediik még ennél is tobbet (23%).
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Hidnyz6 adat
1%

0-15 perc

N\ 8%

28. abra - Munkahelyre valé bejaras/hazajaras besiilt atlagos napi ideje (oda-vissza dsszesen)
4.2.3 (Csaladdal kapcsolatos jellemz6k
A mintank vegyes képet mutat a csaladi allapot tekintetében (29. abra): a kitoltéink fele
(50%) hazas, kicsivel tobb, mint negyede partnerkapcsolatban él (27%), mig egyotoduik
(21%) egyeduilallo.

Hidnyz6 adat

0%\

29. bra - A minta csaladi allapot szerinti megoszlasa
A gyermekekre vonatkozd kérdést a szakirodalomnak (Bedeian, Burke, & Moffett, 1988)
megfeleléen meglehetdsen szofisztikaltan tettiik fel. Ami elsére is latszik (30. abra), hogy a
tobbség gyermektelen (58%), 3%-uknak van egyetemista kor( gyermeke, 8%-uknak felndtt
gyermeke. 11%-uk kisgyermekes, 12%-uk pedig iskolas kort gyermeket nevel.
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M Nincs gyermek

| Egy vagy tobb gyermek 19-22 éves kor kozott,
de egy sincs 19 éves kor alatt

| Egy vagy tobb gyermek 22 éves kor felett, de
egy sincs 19 éves kor alatt

m Egy vagy tobb gyermek 6 éves kor alatt

Eqgy vagy tobb gyermek 6-18 éves kor kozott,
de egy sincs 6 éves kor alatt

Hidnyz6 adat

30. abra - A minta megoszlasa a gyerekek életkora szerint

4.3 Leiro statisztikak
A vizsgalatba bevont valtozok leiro statisztikait a 27. tablazat kozli.

27. tablazat - A vizsgalt valtozok leird statisztikai

Cronbach- N Kihagyva Atlag  Median  Szérdas  Ferdeség  Csiicsossag

alfa
AC 0,915 127 0 3,4998 3,5714 ,86022 -581 ,294
CcC 0,782 726 1 3,1789 3,2222 71179 -,253 ,202
NC 0,855 726 1 2,9598 3,0000 ,78595 -,029 5121
WEFB 0,932 725 2 4,0465 4,0000 ,73833 -,859 920
WRC 0,877 124 3 2,2778 2,2083 ,87842 ,484 -412
FRC 0,889 718 9 1,5883 11,2500 71226 1,307 1,031
WTD 0,775 718 9 3,0787 3,0000 , 98038 -,091 -,449
FTD 0,662 719 8 2,1365 12,0000 ,89048 ,367 -,669
FRA 0,803 720 7 4,1689 4,1667 ,68577 -,840 910
WRA 0,817 722 5 4,0606 4,1667 67667 -617 210
JSAT 0,898 724 3 3,5637 3,6667 ,85538 -574 ,256
FSAT 0,835 675 52 4,2640 4,5000 ,90753 -1,230 1,084
FSUPP 0,897 718 9 4,2259 4,3000 ,61927 -1,005 1,685
WSUPP 0,875 726 1 3,6487 3,7000 ,62349 -231 ,206
QUIT 0,909 726 1 1,9536 1,6667 1,12273 1,149 ,513
WIF 0,914 724 3 2,6637 26667 ,94983 ,082 -567
FIW 0,873 722 5 1,9400 1,8889 ,70896 ,591 113

4.4 Korrelaciok
A kutatasba bevont valtozok kozotti korrelaciokat a 8.4. melléklet kozli.

4.5 Hattérvaltozok szerinti elemzés
A szakirodalomban a szervezeti elkotelezettséget igen gyakran kapcsolatba hozzak a korral,

a nemmel és a szervezetnél eltoltott idovel (Allen & Meyer, 1990; Meyer & Allen, 1997;
Mathieu & Zajac, 1990). Ezért roviden megvizsgaljuk az elkotelezettségkomponenseket

ezen valtozok szerint.
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4.5.1 Elkotelezettségkomponensek korcsoportok szerinti 6sszehasonlito
vizsgalata
A 31. abra szemlélteti az egyes elkotelezettségkomponensek atlagértékeit korcsoportokra

bontva.
3,9 -
3,7
331 m 30 év alatt
3,3 - m31-35év
3,1 1 m 36-40 év
20 - 40 év felett
2,7 1
2,5 T T

AC CcC NC

31. abra - A elkotelezettségkomponensek korcsoportok szerinti atlagértékei

Jol lathatd, hogy ahogy id6sodnek a munkavallalok, Ggy novekszik az elkotelezettségiik
minden komponens tekintetében. A kiilonbségek szignifikans voltat ANOVA-szamitas utani
post hoc elemzéssel allapitottuk meg. Ebbél az derdil ki, hogy a legfiatalabb két korcsoport
egymastol nem tér el statisztikailag igazolhatdé modon egyik komponens esetén sem,
ugyanez elmondhato a legidésebb két korcsoportrol. A 35 év alattiakhoz képest a 35 év
felettiek esetén azonban minden komponens vonatkozasaban kimutathat6 a szignifikansan

nagyobb atlagérték.

Az eredmények egybevagnak a korabbi kutatasi eredményekkel (Mathieu & Zajac, 1990;
Angle & Perry, 1981). Magyarazatképpen szolgalhat, hogy az életkor ndvekedésével az egyén
alternativ elhelyezkedési lehetéségei szikiilnek, ez a folytonossagi elkotelezettség
novekedését vetiti elére. Az érzelmi elkotelezettség novekedésére magyarazat lehet, hogy
az idésebb munkavallalok kérében tobben vannak, akik régebb 6ta dolgoznak a vallalatnal -
ennyi id6 alatt beleszoktak, megkedvelték, valamint ha mar ennyi ideje nem léptek ki,
val6szin(siti, hogy elfogadjak a cég értékeit és szivesen tesznek eréfeszitést a vallalatért. A
normativ elkotelezettség nagyobb értéke mogott lehet az X-generaci6 masféle
karrierfelfogasa az Y-generaciohoz képest (vegylk észre, hogy ez az életkori toréspont ezen

a generacios hataron hazédik) (Bokor, Sz6ts-Kovats, Csillag, Bacsi, & Szilas, 2007).

4.5.2 Elkotelezettségkomponensek nemek szerinti 6sszehasonlito vizsgalata
Az egyes elkotelezettségkomponensek nemek szerinti atlagértékeit a 32. abra mutatja. Mint

lathato, a n6k mind az érzelmi, mind a folytonossagi, mind pedig a normativ elkotelezettség
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kapcsan nagyobb értékkel jellemezhetdek. Ez a kiilonbség a t-probak alapjan szignifikansnak
bizonyult mindharom esetben (AC: t (718)=-2,906, p=.004; CC: t(717)=-2,559,p=.011;
NC: t (289) = -2,501, p = .013), azaz kijelenthetd, hogy a nék nagyobb szervezeti

elkotelezettséget mutattak a kutatasunk soran.

35 A1

33 A

m Férfi

29 A

2,7 4

2,5 ' .
AC CcC NC

32. abra - A elkotelezettségkomponensek nemek szerinti atlagértékei

A korabbi kutatasok igen ellentmondd eredményeket mutattak a kérdésben. Voltak, akik
semmilyen kapcsolatot nem talaltak a szervezeti elkdtelezettség és a nem kodzott (Bruning &
Snyder, 1983), masok amellett érveltek, hogy a ndk alacsonyabb szervezeti
elkotelezettséggel rendelkeznek, mivel nekik a csalad hagyomanyosan fontosabb, mint a
munka - ellentétben a férfiakkal (Loscocco, 1990), de talalunk arra mutaté eredményeket is,
hogy a nék elkotelezettebbek a munkaad6 szervezetik irant (Mathieu & Zajac, 1990).

Egyszoval a kép vegyes.

A mi mintankban a néknél mértiink nagyobb elkdtelezettséget mindharom komponensben.
Az érzelmi elkotelezettségre magyarazat lehet, hogy az ligyfélszolgalati munka bizonyos
értelemben egyfajta segit6 foglalkozas, és mint ilyen altalaban vonzobb a nék szamara, mint
a férfiak szamara (Frieze & Man, 2010). A folytonossagi elkotelezettség hatterében pedig a

noék nehezebb elhelyezkedési esélyei hizédhatnak meg.

4.5.3 Elkotelezettségkomponensek szervezetnél toltétt ido szerinti
osszehasonlito vizsgalata
Mint azt korabban bemutattuk, a szervezeti elkotelezettség és a szervezet kotelékében

eltoltott ido kozott szamos kutatas talalt osszefliggést. A mi adatainkat a 33. abra jeleniti

meg.
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33. abra - A elkotelezettségkomponensek szervezetnél toltott ido szerinti atlagértékei

Ebbol elsé ranézésre is latszik, hogy a normativ elkotelezettséget illetéen nincs kiilonbség a
kilonb6z6 ideje a szervezetnél levd munkavallalok kozott (ezt egyébként az ANOVA-
elemzés is megerdsiti: F=1,649, p=.177). Ez annyiban nem meglepd, hogy a normativ
elkotelezettség megalapozasaban inkabb a szlikebb csaladi, tarsadalmi kérnyezetnek van

meghataroz6 szerepe, semmint a munkahelyi tarsas kornyezetnek.

A masik két komponens e tekintetben igen mas jellegli, és ezt az adatok is visszaigazoljak.
Ami az érzelmi elkotelezettséget illeti, monoton ndvekvd tendenciat latunk a szervezetnél
eltoltott ido figgvényében, ugyanakkor szignifikans kiildnbséget csak a tobb mint 9 éve a
szervezetnél dolgozo személyek esetében tapasztalhatunk a tobbiekhez képest. Pontosan

ugyanez mondhato el a folytonossagi elkotelezettségrol is.

A hasonl6 adatok magyarazata ugyanakkor meglehet6sen kiilonb6z6 lehet. Az érzelmi
elkotelezettség er6sodése mogott a fokozatosan er6sodéd érzelmi szalak, a komfort zéna
kialakulasa, a megszokas, az ,.ez van, ezt kell szeretni” mondas altal megragadott attit(idok
mind eléfordulhatnak. A folytonossagi elkotelezettség erésodése mogott pedig annak a
HiSac dimenziojat sejthetjiik. Azaz minél tovabb tagja valaki egy adott szervezetnek, annal
tobb cégspecifikus befektetést tesz (els6sorban atvitt értelemben), illetve cégspecifikus
tudasa halmozodik fel, ami korlatozottan vihet6 at mas szervezetekbe (pl. helyismeret), ami
tehdt mind elveszne a szervezet elhagyasaval. Ezért novekedhet a folytonossagi

elkotelezettség a szervezetnél toltott idovel parhuzamosan.

4.5.4 A WIF és a FIW komponenseinek alakulasa a munkahelyre valé bejaras
becsiilt atlagos napi ideje szerint
A munkaba jarassal toltott id6 olyan szeletet hasit ki a munkavallalo napjabol, amelyet sem a

munkavégzésre, sem a csaladi életre nem tud forditani az egyén. Minél tobb ez az id6, annal

inkabb feltételezhetd, hogy az a munka és a csalad életteriiletei kdzotti 6sszhang rovasara
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megy. Ezért megvizsgaltuk a WIF és a FIW harom-harom komponensének alakulasat a napi

ingazas idGigényének fliggvényében (32. abra).

35 7
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2,5 1 B P
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2,0 m 31-60 perc
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1'0 =1 -
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34. dbra - AWIF és a FIW harom-harom komponensének atlagértéke a napi ingazas idéigényének fiiggvényében

Az abra azt sugallja, hogy a kiindul6 feltevésiink igaz. Minél tobbet ingazik valaki, annal
nagyobb feszliltséget érez a két életteriilet kozott: annal inkabb egymas el6l veszik el az id6t
az életterlletek (TWIF/TFIW), annal markansabban atsugarzik a stressz a masik életteriiletre
(SWIF/SFIW) és annal kevésbé miikddnek jol az egyik életteriilet magatartasi mintai a masik
életteriileten (BWIF/BFIW). A pontosabb eredmények érdekében ANOVA vizsgalatot
végeztiink, amely megmutatta, az egyes komponenseken beliil tapasztalhatd eltérések
szignifikansak-e vagy sem. A szamitasok alapjan mindegyik komponensen belil van olyan
csoport, amelyiknek az atlagértéke szignifikansan eltér mas csoportétol (TWIF: F=9,785;
p<,000 | SWIF: F=6,396; p<,000 | BWIF: F=10,925; p<,008 | BFIW: F=4,361; p<,005 | SFIW:
F=4,692; p<,003 | TFIW: F=3,157; p<,024).

Ami a TWIF-et illeti, a 60 percnél tobbet ingazoknal bizonyult szignifikinsan magasabbnak
az atlagérték az ennél kevesebbet ingazokhoz képest. Ugy tiinik tehat, hogy az egy 6ra a
lélektani hatar: a munkavégzéssel toltott idomennyiség akkor kezd érezhetéen elvenni idot
a csalad élettertiletén felmeril6 feladatok elél, ha az oda-vissza ingazas 6sszességében a

hatvan percet meghaladja.

Az SWIF esetében az egy 6ranal nagyobb ingazas a fél 6ranal kevesebb ingazasnal kapott
szignifikansan magasabb atlagértéket. Az ingazas egy oras lélektani hatara tehat nemcsak
annak az objektiv id6éigénye miatt alakul ki, hanem az ehhez tarsul6 stressz okan is.
Adatainkbol az tlnik ki, hogy a napi egy 6ra vagy tobb utazas idegileg is megterhel6 és noveli

a munkaval jaro stressznek a csaladi életre gyakorolt negativ athatasat.
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A BWIF-et mutat6 adatok igen érdekesek. A 16-30 perc kozotti ingazashoz tartozd
atlagérték ugyanis alacsonyabb, mint a 0-15 perc ingazashoz tartoz6, bar nem
szignifikdnsan. Annyival ugyanakkor mégis kisebb ez az atlagérték, hogy a 16-30 percet
ingazok BWIF értéke szignifikansan kisebb legyen a 60 vagy annal tobb percet ingazokéhoz
képest, holott a 0-15 percet ingazoké nem szignifikansan kisebb. Elképzelhetd, hogy aki
talsagosan is kozel lakik a munkahelyéhez, annyira hamar hazaér, hogy nehéz fejben atallnia
a masfajta szerepelvarasokra és az ezek altal megkivant magatartasformakra, emiatt
tapasztalja er6sebben, hogy a munkahelyén bevalt magatartasformak otthon kevésbé valnak
be. Viszont akik igen hossz( id6t ingaznak (tobb mint egy 6rat), szintén magas BWIF-rol
szamolnak be. Ez az utazas idGigényével és stresszével Osszefliggd hatas lehet, azaz a
megterheld sok utazas sem segiti a fejben valo atallast a csaladi életre. Mas sz6val a masik

két WIF komponens magas értéke atsugarzoan befolyasolhatja az észlelést.

A BFIW adatainal nincsen meglepetés: a 15 percnél kevesebbet ingazok atlagos BFIW értéke
szignifikdnsan alacsonyabb az egy 6ranal is tobbet ingazok vonatkoz6 atlagértékénél. Ez az
életteriiletek kozotti negativ magatartasi athatas szimmetrikus voltara utal az utazast
illetéen, egyben megerdsiti az el6z6 bekezdésben irottakat: a munkaba jaras, ha sok idot
elvesz a napbdl, az a csaladi élettel kapcsolatos magatartasi sémakrol a munkahoz
sziikségesekre valo atallast is megneheziti. Mindkét életteriletet tehat megterheli a hosszas

ingazas.

Pont ezt tamasztjak ala az SFIW értékek: a stressz alap( csalad-munka interferencianalisa 15
percnél kevesebbet ingazok és az egy oranal tobbet ingazok kozott volt statisztikailag is
szignifikans kiilonbség. A stressz alapG athatasra itt is az egy 6ra a lélektani hatar, de fontos
észrevenniink, hogy az SFIW értékek |ényegesen alacsonyabbak az SWIF értéknél, itt tehat
kevésbé latjuk a szimmetriat. A hossz( ingazas inkabb a munkaval jaré stressz csaladi éltre
val6 athatasaval jar egyiitt, semmint a csaladi életnek a munkara valé athatasaval. Azaz a
munkaba jaras idGigénye inkabb a munka életteriiletéhez kapcsolédik a munkavallalok

fejében, nem pedig , életteriilet-.semleges” cselekvés.

A TFIW esetén is felfedezhetjik azt az érdekességet, hogy nem monoton novekszik a
munkaba jaras idéigényének novekedésével. Szignifikans kiilonbséget emiatt csak a 16-30
percet ingazok és az egy 6ranal tobbet ingazok kozott tapasztalhatunk. Az a bizonyos egy
oras lélektani hatar tehat a csaladi életnek a munkavégzésre gyakorolt negativ athatasanal is
tetten érhetd: aki ennyit utazik, annak az mar a munkajara is kihat, mivel a csaladi életre

forditott id6t sinyli meg a munkavégzés. Emlitésre méltd tovabba, hogy a TFIW is sokkal
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alacsonyabb, mint a TWIF. Ez az eredmény megerdsiti az el6z6 bekezdésben irt

magyarazatot, miszerint az ingazas a fejekben a munka életteriletéhez kapcsolddo jelenség.

Munkaadoi szempontbol az ebben az alfejezetben foglaltaknak abban alla a jelentésége,
hogy még ha a munkavallalé be is vallalja a hossz{ ingazast, ez nagyobb valészintséggel jar
magas WIF és FIW értékekkel - ezeknek pedig negativ munkahelyi és csaladi kovetkezményei

lehetnek, amelyeket a késdbbi fejezetekben targyalni fogunk.

4.5.5 AWIFésaFIW komponenseinek alakulasa a csaladi allapot szerint
A munka-csalad interferencia és a csaldd munka-interferencia sem fliggetlen attdl, hogy a

csaladi élet milyen kihivasok elé allitja az egyént, ami pedig dsszefligghet a csaladi allapottal.
Ennek ellen6rzésére ANOVA-szamitast végeztiink. Az eredményekbdl az latszik, hogy az id6
alapl és a stressz alapi komponenseken beliil mind a WIF mind a FIW esetén van olyan
csoport, amelyiknek az atlagértéke szignifikansan eltér a tobbi csoportétol (TWIF: F=5,420;
p<,005 | SWIF: F=4,176; p<,016 | SFIW: F=11,043; p<,000 | TFIW: F=4,098; p<,017), a
magatartasi komponenseken belll azonban sem a WIF, sem a FIW esetén nincs (BWIF:
F=935; p=ns | BFIW: F=1,331; p=ns). A csoportok komponensenkénti atlagértékeit

szemlélteti a 35. abra.
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2,5 - B Egyedilallo
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TWIF SWIF BWIF BFIW SFIW TFIW

35. bra - AWIF és a FIW komponenseinek alakulasa a csaladi allapot szerint

Az abra is (és az ANOVA post hoc elemzés is) megmutatja, hogy a parkapcsolatban élék
szamoltak be a legmagasabb WIF és FIW értékrol minden komponens vonatkozasaban. Ez az
id6 alap( és a stressz alap( interferencia mindkét iranyanal szignifikansan nagyobb volt,mint
az élettarsi kapcsolatban vagy hazassagban él6knél. Az adataink arra engednek tehat
kovetkeztetni, hogy a parkapcsolatokat terheli meg a legjobban a munka magas id6igénye
és stresszel teli volta, valamint a parkapcsolatok idGigénye és stressze hat a leginkabb &t a
munka életterlletére és forditva. Az 6sszekoltozés érdemben tudja csokkenteni ezeket a

megélt interferenciakat. Emogott az az élettarsi viszony vagy a hazassag mélységét,
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stabilitasat sejthetjiik, amely révén kevésbé lesz kitett a kapcsolat a nehézségeknek egy

szimpla parkapcsolathoz, ,egylitt jarashoz” képest.

S6t, az adataink - ugyan nem szignifikins médon - de arra is ravilagitanak, hogy az
egyediilallokhoz képest is kisebb WIF-rél és FIW-rél szamoltak be az élettarsi viszonyban
vagy hazassagban él6k. Ennek magyarazata az lehet, hogy konnyebb megosztania a csaladi

élet terheit azoknak, akik mellett van egy tars a mindennapokban, mint akik mellett nincs.

Ami figyelemre mélto, hogy a magatartasi komponensek atlagértékei sem a munka-csalad
interferencia esetén, sem a csalad-munka interferencia esetén nem mutattak szignifikans
eltérést a csaladi allapot szerint. Azaz a csaladi allapot nem befolyasolja azt, hogy az egyik
életteriilet magatartasformai mennyire jol vagy nem jol alkalmazhat6ak a masik
életteriileten. Erre a magyarazat az lehet, hogy minden csaladi allapotnak megvannak a
jellegzetes magatartasformai, amelyek 0Osszelitkozésbe keriilhetnek a munkahelyi
magatartasformakkal és forditva: nincs arrél szo, hogy a hazassagban tobb vagy intenzivebb
ilyen lenne tapasztalhatd, mig egy szimpla parkapcsolatnal kevesebb vagy kevésbé
intenziven jelentkezik. Az id6 alap( és a stressz alap( interferencia ezzel szemben mind a

munka-csalad, mind a csalad-munka iranyban fligg a csaladi allapottol.

4.5.6 A WIF ésaFIW komponenseinek alakulasa a gyermekvallalas szerint
A munka-csalad interferenciara és a csalad-munka interferenciara egyarant hatassal lehet a

csaladi élet mérfoldkovének szamitdé esemény, a gyermeksziiletés. Annak ellendrzésére,
hogy a mintankban valéban van-e kilonbség a gyermekesek és a gyermektelenek altal
megélt WIF és FIW kozott, és ha igen, ez mely komponensekre vonatkozik, t-probakat
végeztiink. Az eredmények elsére meglepé6 modon azt mutatjak, hogy a WIF és a FIW
minden komponensét illetéen a gyermekeseknél talaljuk a kisebb atlagértéket (36. abra). A
kiilonbség a TWIF, az SWIF, a BFIW és az SFIW esetén szignifikans (TWIF: t=2,333; p<,020 |
SWIF: t=2,680; p<,008 | BWIF: t=1,145; p<,253 | BFIW: 2,513; p<,012 | SFIW*": t=3,494 ;
p<,001 | TFIW: t=742; p<,458).

*" A Levene-teszt nem bizonyult szignifikansnak ennek a komponensnek a vonatkozasaban, ezért a szamitasoknal abbél
indultunk ki, hogy nem teljesiil a varianciahomogenitasi feltétel.
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36. abra - AWIF és a FIW komponenseinek alakulasa a gyermekvallalas szerint

Az eredmények mar kevésbé meglepdek, ha tekintetbe vessziik az el6z6 alfejezet szamait: az
derilt ki, hogy az élettarsi viszonyban él6k és a hazassagban éléknél alacsonyabb a WIF és a
FIW. Marpedig a gyermekesek dont6 tobbsége e két csoportbdl kertilt ki, igy mar kevésbé

szokatlan az eredmény.

Ennek ellenére érdemes elgondolkodni a jelenség magyarazatan. elképzelhetd, hogy arrél
van sz6, hogy bar ugyanazokra a kérdésekre adtak valaszt a gyermekesek és a
gyermektelenek is a WIF és a FIW kapcsan, a fejiikben ugyanazok a fogalmak is egészen mast
jelenthettek. Ameddig valakinek nincs gyermeke, nem tudja a sajat borén tapasztalni a
csalad életteriiletének megnovekedett elvarasait, idoéigényét és boviilo feladatait.
Elképzelhetd, hogy ha gyermekvallalast kovetéen Gjra szembesitenénk a gyermekvallalas
el6tt adott valaszaival, mar visszamendleg is masképp nyilatkozna: ,Azt hittem, hogy
nehezen egyeztetem 6ssze a munkamat a csaladi életemmel, de most, hogy megsziiletett a
gyerek, most érzem csak igazan ennek a nehézségét”. Emiatt korlatozottan hasonlithato

Ossze a gyermektelenek és a gyermekesek WIF és FIW értéke.

Egy masik magyarazatunk szerint a gyermekvallalas révén az egyén szamara megnovekedik a
bevonodasa a csalad életteriiletére, ami potlolagos eréforrasokat igényel téle. Ezeket pedig
a munka életteriiletétdl veszi el. Ezaltal viszont csokken a bevonddasa a munka
életteriiletén, csokkentve a WIF minden komponensben vett értékét. Példaul
gyermektelenként az egyén szivesen vallalt Ugyeletet a telefonos (igyfélszolgalat

munkatarsaként, és ez olykor Osszelitkozésbe keriilt a csaladi életével, mert ilyenkor
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szombaton nem mehetett vidékre rokonlatogatoba (TWIF), de gyermekesként mar nem

vallalilyet.

A FIW értéke pedig azért mutatkozik kisebbnek, mert a munka iranti csokkent bevonodas
olyan pétlolagos, a munkaval jaré teenddk leadasaval, elengedésével jar egyiitt, amelyekre
eddig a csaladi élet negativan hatott. De mar ezeket az egyén nem teszi, igy nincs mire
athasson a csaladi élet. Példaul szivesen tanitotta be a maltban a nap végén a kezddket az
tugyfélszolgalati munka haladobb technikaira, de erre olykor nem volt tiirelme a csaladi élet
stresszes volta miatt (SFIW). Gyermekesként viszont mar eleve nem fordit figyelmet a

kezd6k betanitasara, mert jobban érdekli a csaladja, igy az emiatti FIW csdkken.

4.6 Azelkotelezettsegkomponensek 6sszefiiggéseinek vizsgalata a

munka és a csalad életteriileteivel kapcsolatos valtozokkal
Az alabbi fejezetben a dolgozat f6 kutatasi kérdésének megfeleléen kapcsolatot keresiink a

szervezeti elkotelezettség és a munka-csalad viszonyrendszert meghatarozé valtozok
kozott. Ezt a feladatot (gy operacionalizaljuk, hogy 6sszhangba hozzuk Meyer és Allen
(1991) integrativ szervezetielkotelezettség-modelljének (TCM) f& elemeit Michel és

munkatarsainak (2009) a munka-csalad viszonyrendszerre vonatkozd integrativ modelljével.

Michel és munkatarsai nem szerepeltették az integrativ modelljikben a szervezeti
elkotelezettséget. A mi kutatasunk azon a kutatasi feltevésen alapszik, hogy igenis
szerepeltethetd benne. S6t, fontos is, hogy szerepeljen, ezaltal lehet mélyebb megértésiink
a témardl. Az adataink elemzése soran voltaképpen nem torténik mas, mint, hogy keressiik a

helyét a szervezeti elkotelezettségnek a Michel-modellben.

A 37. abra foglalja 6ssze a fentiek alapjan 6sszeallitott kutatasi modelliinket. A folytonos
nyilak jelolik azokat az dsszefliggéseket, amikor kapcsolatot feltételeziink a valtozék kozott,
szaggatott nyil jelzi a feltételezett moderald hatast, mig pottyozott nyil jelzi azt az
oOsszefliggést, amelyet megvizsgaltunk, de nem szamitottunk statisztikailag szignifikans
kapcsolatra. Az abran nem szerepelnek olyan vonalak, amelyek az elemzésiinkon kiviil allo
kapcsolatokat jelenitik meg: az alabbi abra - az attekinthetdség végett - az elemzésiink

gondolattérképe, nem pedig a teljes 6sszefliggésrendszer.

A vonalak melletti szamok jelolik novekvé szamsorrendben az egymas utan elvégzett és a

jelen disszertacioban bemutatott elemzéseket.
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37. abra - A kutatasi modell

El6szor arra vagyunk kivancsiak (ezt az 0sszefliggést jeloltiik 1-es szammal a modellben),
hogy a szervezeti elkotelezettség harom komponense hogyan befolyasolja munka
életteriilete el6zményvaltozoinak a hatasat a munka életteriiletének egyik legrelevansabb
kovetkezményvaltozojara, a kilépési szandékra. Emogott az a feltételezéstink hizodik meg,
hogy a szervezeti elkotelezettség egyes komponenseinek a szintje, nagysaga, befolyasolja
azt, hogy miképpen jelenik meg vagy éppen nem jelenik meg a kilépési szandék a munka
életteriiletét jellemz6 bizonyos valtozok alakulasanak hatasara. Statisztikai szakkifejezéssel
élve, a szervezeti elkotelezettség komponenseinek kilon-kilon vett moderald hatasat

elemezzik.

Ezt kovetéen a figyelmiink arra fordul, hogy vajon a harom elkdtelezettségkomponens
egymasra milyen hatast gyakorol és ez hogyan fligg Ossze az el6bb is elemzett
kovetkezményvaltozoval, azaz a kilépési szandékkal (ezt az Osszefliggést jeloltik 2-es
szammal a modellben), illetve a témank szempontjabol relevans masik
kovetkezményvaltozoval, a munka-csalad interferenciaval (ezt az dsszefliggést jeloltiik 3-as
szammal a modellben). Arra keressiik tehat a valaszt, hogy van-e az egyiittes hatasuknak
olyan jellegzetessége, amely talmutat a kalon-kilon vett hatdsaik Osszességén. Ez
modszertanilag azt jelenti, hogy az elkotelezettségkomponensek egymast moderald hatasat
elemezzlk, Gjszer(i, a szakirodalomban nem példa nélkil allo, mégis kevéssé elterjedt

modszertant alkalmazva.

Az egyiittes hatasok elemzése alapjan arra a kovetkeztetésre jutottunk, hogy érdemes
elkotelezettségprofilokat definialni. Azaz megnézni, hogy az egyes valaszad6ink
elkotelezettségét illetéen mely komponensek dominansak és melyek nem, majd ezek
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alapjan besorolni a valaszadokat a feltarulo elkotelezettségprofilok valamelyikébe. Ezt
kovetéen pedig megvizsgaljuk, hogy az elkotelezettségprofilok kozott milyen kiilonbségek
vannak - ha vannak - a Michel-modell munka és csalad életteriiletére vonatkoz6 el6zmény
és kovetkezményvaltozéit illetéen. Ennek révén mélyebb megértésiink lehet az
elkotelezettségkomponensek egymasra gyakorolt hatasarol, illetve az ebbdl szarmaztathato
elkotelezettségprofilok 0Osszefliggéseir6l a munka-csalad konfliktust leird valtozokkal

(ezeket az 6sszefliggéseket jeloltiik 4-es, 5-0s, 6-0s és 7-es szammal a modellben).

Miutan mélyrehat6an elemeztiik a munka és a csalad életterileteivel kapcsolatos elézmény-
és kovetkezményvaltozokra gyakorolt hatasat az elkotelezettségprofiloknak, megtehetjiik az
utols6 lépést: megvizsgaljuk az elkotelezettségprofilok Osszefliggését a munka-csalad
egyenstly megbomlasat jelz6 munka-csalad konfliktus mindkét (munka-csalad, csalad-
munka) irdanyat mérd valtozokkal. Ennek révén a szervezeti elkotelezettség és a munka-
csalad konfliktus kapcsolatara vonatkozo kutatasi kérdésiinkre adott valaszunk még
megalapozottabba valik (ezeket az osszefliggéseket jeloltiik 8-as és 9-es szammal a

modellben).

A fejezet attekinthetésége érdekében az alabbi tablazatban kozoljiik, hogy melyik szammal

jelolt 6sszefliggést melyik alfejezet targyalja.

28. tablazat - Az elemzés gondolatmenete

wn
N
[-FY
3

Fejezet

4.6.1
4.6.2.1
4.6.2.2
4.6.3.1
4.6.3.1.1
4.6.3.2
46.3.25
46.33
46.4
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4.6.1 Azelkotelezettségkomponensek moderal6 hatasanak vizsgalata a
munkahelyi el6zményvaltozok valamint a kilépési szandék kozott
Meyer és Allen (1991) az elkotelezettség harom komponenst modelljében (TCM) a

szervezeti elkotelezettségnek tobb munkahelyi kovetkezményeit azonositotta: a kilépést, a
munkahelyi teljesitményt, a hianyzasokat és az OCB-t (Id. 2.1.2.3.4.1. fejezet). Jelen fejezet
azt vizsgalja, hogy az elkotelezettség milyen szerepet is tolt be ezen kovetkezményvaltozok
egyike és annak elézményei kdzott. A TCM-ben szerepld négy kovetkezményvaltozo koziil

mi a kilépési szandékra fokuszalunk, az elkotelezettség egyes komponenseit pedig
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moderator valtozoként fogjuk fel. Hogy miért a kilépési szandékra 6sszpontositunk, és miért
moderator szerepben tekintiink az elkotelezettségkomponensekre, az aldbbiakban

megindokoljuk.

Azért csak a kilépési szandékra vald hatasat vizsgaljuk az elkotelezettségkomponenseknek,
mert a szervezeti elkotelezettséggel kapcsolatos kutatasokban Meyer és Allen elméletének
publikalasa 6ta is ez bizonyult az egyik legrelevansabb kovetkezményvaltozénak (Thatcher,
Stepina, & Boyle, 2003; Kuean, Kaur, & Wong, 2010). Tovabba a munkahelyi teljesitmény
operacionalizalasa és mérése a vizsgalt szervezeteknél is alland6an alakuld, valtozo
rendszerek és modszerek altal tortént - nem alltak rendelkezésiinkre kelléen érvényes és
megbizhaté modszerek az adatfelvételre. Az egyes személyek hianyzasaira vonatkozo
adatok begy(ijtésének és elemzésének adatvédelmi aggalyai lettek volna, és a kutatasunk
anonim voltaval sem fért volna Ossze. Az OCB kérdése kétségkiviil relevans mint az

elkotelezettség jarulékos magatartasa, jelen kutatasunk fokuszan azonban kivdil esik.

Az alabbi fejezetben azt vizsgaljuk tehat, hogy az elkotelezettségkomponensek moderator
valtozoként hogyan modositjak a kapcsolatot bizonyos munkahelyi, valamint a munka-
csalad életteriileteinek kapcsolatara vonatkozo valtozok (mint flggetlen valtozok) és a
kilépési szandék (mint fiiggd valtozo) kozott.*®. Fiiggetlen valtozoként szamos munkahelyi
és csaladi élettel kapcsolatos valtozét megvizsgaltunk, moderator valtozoként pedig a
szervezeti elkotelezettség harom komponensének kiilon-kiilon vett hatasat elemeztiik®.
Bizonyos kutatasok ugyanis arra iranyitottak figyelmiinket, hogy egyes kedvezé6tlen
munkahelyi el6zmények és nem kivanatos munkahelyi kimenetek kozotti kapcsolat terén az
elkotelezettség moderal6 szerepben lehet (King & Sethi, 1997; Thatcher, Stepina, & Boyle,
2003). Ennek a hatasnak a  pontosabb = megértéséhez  kivanatos az

elkotelezettségkomponensek egyedi moderal6 hatasait megvizsgalni.

Az elemzésbe bevont fliggetlen valtozok korét két szempont alapjan valasztottuk Kki.
Egyrészt figyelembe vettiik a Meyer és Allen (1991) szervezetielkotelezettség-modelljében
megnevezett el6zményvaltozokat (Id. 4. abra), masrészt Michel et al. (2009) munka-csalad
életteriiletek kapcsolatara vonatkozo integrativ modelljének megfontolasait is (Id. 13. abra),
illetve szamos mas kutatas eredményét is. Mindezek alapjan a fliggetlen valtozéink a munka-

csalad egyenstly (WFB), a munkahelyi szerepkétértelmiség (WRA), a munkahelyi

* Mint azt a modszertani fejezetben bemutattuk, a moderator valtozok modositjak a fiiggd és a fiiggetlen valtozo kozétti
kapcsolat iranyat vagy er6sségét.

* A szamitéasi eredményeket kontrollaltuk nemre, gyerekek szamara és korra, ezek ugyanis szignifikans kapcsolatot
mutattak a fliggé valtozoval.
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idényomas (WTD), a munkahelyi szerepkonfliktusok (WRC), a munkaval val6 elégedettség
(JSAT) és a munkahelyi tarsas tamogatas (WSUPP).

AC/CUNC

Munka-csaldd egyenstly (WFB)
Munkahelyi stressz:
Munkahelyi szerepkétértelmiiség (WRA)
Munkahelyi idényomas (WTD) Kilépési szandék (QUIT)
Munkahelyi szerepkonfliktusok (WRC)
Munkaval vald elégedettség (JSAT)
Munkahelyi tarsas tdamogatas (WSUPP)

38. abra - A fejezetben vizsgalt osszefiiggések logikai modellje
4.6.1.1 Munka-csalad egyenstly
El6sz6r a munka-csalad egyensily, az elkotelezettség-komponensek és a kilépési szandék
kozotti kapcsolatot elemezziik. Ennek keretében vizsgaljuk az elkotelezettség-komponensek

kozvetlen és moderal6 hatasat egyarant a kilépési szandékot illetéen.

Az elkotelezettség és a kilépési szandék kozvetlen kapcsolatat szamos kutatas vizsgalta a
mualtban (Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 2002), donté tobbségll negativ

korrelaciorél beszamolva. Erre épit az alabbi hipotézis:

e azérzelmielkotelezettség negativ kapcsolatban van a kilépési szandékkal
o afolytonossagi elkdtelezettség negativ kapcsolatban van a kilépési szandékkal
e anormativ elkdtelezettség negativ kapcsolatban van a kilépési szandékkal

Elképzelhet6, hogy az elkotelezettség amolyan pufferel6 hatassal bir a fenti valtozok
tekintetében is, azaz a munka-csalad egyensily megléte vagy hidnya és a kilépési szandék
kozotti kapcsolat attol fligg, hogyan alakulnak az elkotelezettség egyes komponensei. Azaz
amikor példaul az érzelmi elkotelezettség magas, akkor a munka-csalad egyensily és a
kilépési szandék kozotti kapcsolat kevésbé erds, mint amikor az érzelmi elkotelezettség
alacsony. Mas szoval a munka-csalad egyenstly megbomlasa kevésbé vezet a kilépési
szandék megnovekedéséhez szamottevd érzelmi elkotelezettség meglétekor, mint amikor

nincs jelen az érzelmi komponens. Ez alapjan fogalmazodtak meg az alabbi hipotézisek:

e A munka-csalad egyensuly és a kilépési szandék kozotti kapcsolat gyengébb, ha az

egyén magas érzelmi elkotelezettséggel rendelkezik.

e A munka-csalad egyensily és a kilépési szandék kozotti kapcsolat gyengébb, ha az

egyén magas folytonossagi elkotelezettséggel rendelkezik.
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e A munka-csalad egyensuly és a kilépési szandék kozotti kapcsolat gyengébb, ha az

egyén magas normativ elkotelezettséggel rendelkezik.

A valtozok kdzotti moderalt kapcsolat logikai modelljét a 39. abra mutatja.

AC/CUNC

Munka-csaldd egyenstly Kilépési szandék (QUIT)
(WFB)

39. dbra - A munka-csalad egyensiily és a kilépési szandék elkdtelezettség-komponensek altal moderalt kapcsolata

Az érzelmi elkotelezettség szerepére vonatkozo regresszibszamitas eredményeit a 29.
tablazat mutatja. A tablazatbol latszik, hogy a modell magyarazé ereje figyelemre méltod
(Adj. R*= 31), tovabba, hogy mind a munka-csalad egyenstly mind az érzelmi
elkotelezettség szignifikans kapcsolatban negativ van a kilépési szandékkal. Azaz minél
magasabb a munka-csalad egyensilya és minél markansabban jelen van az érzelmi
elkotelezettség, annal kisebb az egyén kilépési szandéka. Ez igazolta a hipotézisiinket a

kozvetlen kapcsolatot illetéen.

Egy hihet6 magyarazattal szolgal a hedonizmus filozofiai elvének leegyszer(sitett
gondolatmenete, amely szerint az emberek az 5romot keresik, a fajdalmat pedig igyekeznek
elkertilni (Vecchio, 1995). Az eredmény ennek tiikrében nem kiilondsebben meglepd,
hiszen ha az egyén Ossze tudja egyeztetni a munkajat és a csaladi életét, tovabba pozitiv
attitidokkel viszonyul a munkaadéjahoz, akkor logikus, hogy kevésbé fontolgatja ennek a
szervezetnek az elhagyasat.

29. tablazat - Regressziészamitasi eredmények a munka-csalad egyensiily és az érzelmi elkotelezettség dsszefiiggéseit illetéen a
kilépési szandékkal

QuIT QuIT
B B

Blokk 1
NEM 23 -, 24%*
GYEREK -,04 -,04
KOR -06 -,06
WFB 5145 S11%
AC LT3 ek
Adjusted R? 38

Blokk 2
AC X WFB 124
Adjusted R? 39

*-p<0.05; **-p<0.01
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Ami a moderal6 hatast illeti, az interakcios tag szignifikansnak bizonyult, ez arra utal, hogy
tetten érhetd. A moderalo hatast a konvencionalis abran*® szemléltettiik (40. abra).
Lathatjuk, hogy amikor az érzelmi elkotelezettség szintje magas, akkor a munka-csalad
egyensily és a kilépési szandék kozotti kapcsolat meglehetdsen gyenge (R=-,00; p=ns*'),
statisztikailag kimutathatatlan. Amikor azonban alacsony az AC szintje, akkor ez a kapcsolat
erésebbé valik (8=-,22; p<0,01) - mint azt a vonatkoz6 gorbe nagyobb meredeksége is

mutatja. Ezzel a hipotézist igazoltuk.

Mindez azt jelenti, hogy azok korében, akiknél dominansan jelen van az érzelmi
elkotelezettség, a munka-csalad egyensaly hidanya nem jar nagyobb kilépési szandékkal
azokhoz képest, mint akiknél rendben van a munka-csalad egyensily. Az érzelmi
elkotelezettség, gy tlnik, mintegy szigetelésként megakadalyozza a munka-csalad
egyensUly hianyanak atsugarzasat a kilépési szandék novekedésére. Azoknal azonban,
akiknél alacsony szinten van jelen az érzelmi elkotelezettség, akkor a munka-csalad
egyenslly megboruldsa szamottevéen nagyobb kilépési szandékkal parosul. Ez az érzelmi

elkotelezettség szerepének jelentéségére ravilagitd eredmény.

S hﬂagas AC
3,005 — Atlagos AC
Alacsony AC

2,75
2,50

2,25+

Kilépési szandék

2,00

1,75

—

T T T
-1 5D Mean +1 5D

Munka-csalad egyensily

40. abra - Az érzelmi elkotelezettség moderald hatasa a munka-csalad egyensiily és a kilépési szandék kapcsolatara

4% A moderalé hatas a vonalak eltéré meredekségérél szol. Ha a harom vonal nem esik egybe, de parhuzamos, akkor nincs
moderal6 hatas, hiszen a két tengelyen jel6lt valtoz6 egymaésra valo hatasanak eréssége nem fiigg a harmadik valtozotol.
“TMivel ilyen esetben két regresszios modellt futtatunk ugyanazon a mintan, egyet a magas elkotelezettségkomponensre,
egyet pedig az alacsonyra vonatkozoan, igy el6allitva a két egyenest, ezzel egyazon mintan tesztellink két hipotézist.
Emiatt Bonferroni-korrekciora van sziikség az elséfaja hiba elkovetési valoszinliségének ndvekedését kompenzalando.
Emiatt a szignifikancia-szint eldontéséhez hasznalt alfa érték 0,05/2=0,025 lesz.
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A folytonossagi elkotelezettség vonatkozasaban is lefuttattuk a regresszioszamitast. Az
eredményeket a 30. tablazat illusztralja. A fliggetlen valtozok kozvetlen hatasa itt is
szignifikans, azaz mind a munka-csaldd egyensdly, mind pedig a folytonossagi
elkotelezettség negativ kapcsolatban van a kilépési szandékkal. Ez egybevag a

hipotézisiinkkel.

A magyarazat ebben az esetben alighanem kicsit eltéré, mint az érzelmi elkotelezettség
esetén. A folytonossagi elkotelezettség megléte ugyanis nem pozitiv attitidoket, hanem
egyfajta csapdaba esettséget feltételez. Emiatt a folytonossagi elkotelezettség hianya azért
tud kilépési szandékhoz vezetni, mert nem latja Ggy, hogy tal nagy aldozattal jarna a kilépés
vagy nincsenek alternativ elhelyezkedési lehetdségei -a csapdaba esettség hianya

altalanossagban megkonnyiti, hogy fontolgassa a szervezet elhagyasat.

A moderalo hatast vizsgalo interakcios tag ugyanakkor nem bizonyult szignifikansnak, igy a
folytonossagi elkotelezettségnek a munka-csalad egyensilyt és a kilépési szandékot
moderal6 hatasara vonatkozd hipotézisiink nem igazol6dott. Figyelemre méltd eredmény
ez: a folytonossagi elkotelezettség kényszere nem bizonyult olyan erésnek, hogy a munka-
csalad egyensily elbillenésének kilépési szandékot noveld hatasat ellenstlyozni tudja -
ellentétben az érzelmi elkdtelezettséggel. Ugy tiinik, hogy a munka-csalad egyensily
elbillenése csapdaba esettség érzésétdl fliggetlendil ndveli meg a szervezet elhagyasaval
kapcsolatos gondolatok gyakorisagat.

30. tablazat - Regresszidszamitasi eredmények a munka-csalad egyensuly és a folytonossagi elkotelezettség dsszefiiggéseit illetden
a kilépési szandékkal

QUIT QuUIT
B B
Blokk 1
NEM -, 29%* -,29%*
GYEREK -10 -10
KOR -17 -7
WFB -,39%* -, 40**
CcC -, 34%* -, 34
Adjusted R? 7
Blokk 2
CCXWFB -,06
Adjusted R? 17

*-p<0.05; **-p<0.01

A normativ elkotelezettséget tartalmazé modellre vonatkozo futtatasi eredményeket
foglalja 0ssze a 31. tablazat. A modelliink magyarazo ereje aranylag magas, figyelembe véve
a kevés szam( magyarazo valtozot (Adj. R’= ,31) Mint lathato, erds, statisztikailag is
szignifikans negativ kapcsolatot mutatnak az egyiitthatok a munka-csalad egyensdly és a
normativ elkotelezettség kozvetlen hatasat illetéen. Ez aldtamasztja a hipotézisiinket.
Adodik egy viszonylag kézenfekvé magyarazat: aki Ggy fogja fel, hogy nem illik elhagyni a

szervezetet, minden bizonnyal kevesebbszer is veszi fontoléra, hogy ekképp cselekedjen.
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31. tablazat - Regresszidszamitasi eredmények a munka-csalad egyensiily és a normativ elkotelezettség dsszefiiggéseitilletden a
kilépési szandékkal

QUIT QUIT
B B

Blokk 1
NEM - 245 24%*
GYEREK -21% -,20*
KOR -,07 -07
WFB - 245 - 2%
NC -, 65 - 65
Adjusted R’ 31

Blokk 2
NC X WFB 1%
Adjusted R’ 31

*-p<0.05; **-p<0.01

A moderalé hatas kimutatasa érdekében a regresszi6szamitas masodik |épésében bevont
interakcios tag szignifikansnak bizonyult, azt jelezve, hogy a munka-csalad egyensuly és a
kilépési szandék kozotti kapcsolat a normativ elkotelezettség szintjétdl is fligg. Ezt a
moderal6 kapcsolatot szemlélteti a szokasos abrank (41. abra). Mint lathat6é, amikor a
normativ elkotelezettség alacsony, akkor a kapcsolat erésebb (B=-,36; p<0,01) a munka-
csalad egyensily és a kilépési szandék kozott, mint akkor, amikor magas (=-,14; p=ns),

hiszen az alacsony NC-re vonatkoz6 egyenes meredeksége nagyobb, mint a magasé.

— Magas NC
3,00 — Atlagos NC
Alacsony NC

2,75

2,50

Mean
/
/

2,25 T~

2,00

175 \

T T
-15D Mean +1 5D

Munka-csalad egyensily

41. ébra - A normativ elkotelezettség moderald hatasa a munka-csalad egyensiily és a kilépési szandék kapcsolatara

Az eredmény magyarazata ismét az lehet, hogy a normativ elkételezettség mogott
megh(z6d6 hiedelmek és értékek rendkiviil erés hatassal birnak az egyén vilaglatasara,
gondolkodasmodijara. Emiatt a normativ elkotelezettség megléte képes befolyasolni, hogy
mennyire vezet a munka-csalad egyenslly hianya kilépési szandékhoz. A fizikabol
kolcsonzott kifejezéssel élve, ellenallasként mikodik. Magyaran szélva: azok, akik magas

normativ elkotelezettséggel jellemezhetéek, a munka-csalad egyensaly hianyaban is
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kevésbé fontolgatjak a kilépést, mint azok, akik alacsony normativ elkotelezettséggel - a
sajat elkotelezettségi szintjlikkel jellemezhet6 személyekhez képest. Ez utobbi kitétel azért
fontos, mert az egyenesek egymashoz viszonyitott szintje eltérd, tehat a magas normativ
elkotelezettségliek minden munka-csalad egyensily szint esetén kisebb kilépési szandékrol
nyilatkoznak, mint az alacsony normativ elkotelezettséguliek. Itt az egyenesek meredeksége a

lényeges kérdés, erre kiséreltiink meg magyarazatot adni.

4.6.1.2 Munkahelyi szerepkétértelmiiség
A regresszios modell felépitésekor arra voltunk kivancsiak, hogy miként befolyasoljak a

munkahelyi szerepkétértelm(iség és az elkotelezettség-komponensek a kilépési szandékot.
Akarcsak az el6z6 alfejezetben, most is megvizsgaltuk az elkotelezettség-komponensek

kozvetlen és a moderal6 hatasat egyarant.

Korabbi kutatasok arra a kovetkeztetésre jutottak, hogy a munkahelyen belili
szerepstresszorok, igy példaul a munkahelyi szerepkétértelmiség, 6sszefliggésbe hozhatdak
bizonyos nem kivanatos munkahelyi kimenetekkel igy a kilépési szandékkal is (Jaramillo,

Mulki, & Solomon, 2006): minél inkabb jelen vannak ezek, annal er6sebb a kilépési szandék.
Erre éplil az alabbi hipotézisek:

e amunkahelyi szerepkétértelm(ség pozitiv kapcsolatban van a kilépési szandékkal

A kedvezétlen kovetkezmények mérséklésében a szervezeti elkotelezettség moderald
szerepben lehet (King & Sethi, 1997), azaz egy adott elkotelezettség-komponens magas
szintje mellett kisebb a hatasa a munkahelyi szerepkétértelmdségnek a kilépési szandékra -
mintegy pajzsot képez az elkotelezettség, és nem engedi, hogy a szerepkétértelm(ség

kilépési szandékot indukaljon. Erre épitenek az alabbi hipotézisek:

e A munkahelyi szerepkétértelm(iség és a kilépési szandék kozotti kapcsolat

gyengébb, ha az egyén magas érzelmi elkotelezettséggel rendelkezik.

e A munkahelyi szerepkétértelm(iség és a kilépési szandék kozotti kapcsolat

gyengébb, ha az egyén magas folytonossagi elkotelezettséggel rendelkezik.

e A munkahelyi szerepkétértelmiiség és a kilépési szandék kozotti kapcsolat

gyengébb, ha az egyén magas normativ elkotelezettséggel rendelkezik.

A valtozok kozotti moderalt kapcsolat logikai modelljét a 42. abra mutatja.
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AC/CUNC

Munkahelyi Kilépési szandék (QUIT)
szerepkétértelmiiség (WRA)

42. dbra - A munkahelyi szerepkétértelmiiség és a kilépési szandék elkotelezettség-komponensek altal moderalt kapcsolata

Az érzelmi elkotelezettség magyarazo erejét elemz0 regresszios modell egyiitthatoi a 32.
tablazatban olvashatoak. A modell illeszkedése biztato (Adi. R’= ,39), kilonosen, ha
figyelembe vessziik, hogy ismét mindossze két fliggetlen valtozot vontunk be. A kdzvetlen
hatasokat kimutatd 1-es blokk egytitthatbira ranézve szembeotl6, hogy mind a munkahelyi
szerepkétértelm(iség, mind az érzelmi elkotelezettség szignifikans kapcsolatban van a
kilépési szandékkal. A kapcsolatok iranya a varakozasoknak megfeleléen alakul: a munkahelyi
szerepkétértelmliség pozitiv, mig az érzelmi elkotelezettség negativ kapcsolatban van a
fliggd valtozoval. Ezzel a hipotézisiink igazolodott a kdzvetlen kapcsolatra vonatkozoan.

32. tablazat - Regresszidszamitasi eredmények a munkahelyi szerepkétértelmiiség és az érzelmi elkotelezettség dsszefiiggéseit
illetden a kilépési szandékkal

QUIT QUIT
B B
Blokk 1
NEM - 21%* - 21%*
GYEREK -,02 -,02
KOR -,10 -,09
WRA ,20%* 7
AC -, 70** -,69**
Adjusted R? 39
Blokk 2
ACXWRA -,09*
Adjusted R? 39

*.p<0.05; **-p<0.01
Masodik |épésben bevontuk a modellbe a fliggetlen valtozok interakciés tagjat, hogy a
moderal6 hatast elemezhessiik. Mint lathat6 a 32. tablazaton, az interakcios tag szignifikans
lett. A moderacios hatasat a szokvanyos abran illusztraljuk. Ebbél kivilaglik, hogy a magas
érzelmi elkotelezettségli személyeknél gyengébb a kapcsolat (8=,07; p=ns) a munkahelyi
szerepkétértelmiiség és a kilépési szandék kozott, mint az alacsony érzelmi

elkotelezettséglieknél (R=,29; p<0,01). Ezzel a hipotézisiink beigazolodott.
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Munkahelyi szerepkétértelmiiség

43, abra - Az érzelmi elkdtelezettség moderald hatasa a munkahelyi szerepkétértelmiiség és a kilépési szandék kapcsolatara

Ha magyarazatot kereslink az eredményekre, célszer(i a munkahelyi szerepkétértelm(iség
fogalmabal kiindulni. Ez az érzés elsésorban akkor jelentkezik, amikor az egyén bizonytalan
abban, hogy mi a konkrét feladata és mekkora is valojaban a hataskore. Az érzelmi
elkotelezettség ugyanakkor feltételezi a szervezet tagan értelmezett céljainak az ismeretét,
ezek elfogadottsagat. Tehat a magas érzelmi elkotelezettség(i valoszintileg személyek értik a
hosszabb tavi vallalati célokat, emiatt a magas szerepkétértelm(ség esetén is az altalanos
bizonytalansagérzetiik vélhetéen kisebb, ez pedig kevésbé is vezet a frusztracié olyan
szintjéhez, amely a kilépési szandékot megalapozna. A magas érzelmi elkotelezettség tehat
ezért hathat tompitolag a munkahelyi szerepkétértelmiiség és a kilépési szandék kozotti

kapcsolatra.

A folytonossagi elkotelezettséget tartalmazod regressszios modell egyiitthatéit a 33. tablazat
tartalmazza. Mint lathatd, a munkahelyi szerepkétértelmlség és a folytonossagi
elkotelezettség is szignikfikans negativ kozvetlen kapcsolatban van a kilépési szandékkal. A
vonatkoz6 hipotézisiinket ezzel igazoltuk. A masodik |épésben a modellbe bevont
interakcios valtozd azonban nem lett szignifikans, ez azt jelenti, hogy a folytonossagi
elkotelezettség moderal6 hatasara vonatkozo6 hipotézisiinket el kell vetniink. A munkahelyi
szerepkétértelm(iség hatasa a kilépési szandékra nem befolyasoltatik a folytonossagi

elkotelezettség szintje altal.
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33. tablazat - Regressziészamitasi eredmények a munkahelyi szerepkétértelmiiség és az folytonossagi elkdtelezettség
osszefiiggéseit illetden a kilépési szandékkal

QUIT QUIT
B B

Blokk 1
NEM -22% -22%
GYEREK -,07 -07
KOR -22* -22%
WRA 57 ,56**
cC -36** -36**
Adjusted R’ 22

Blokk 2
CC X WRA -,02
Adjusted R’ 22

*.p<0.05; **-p<0.01
A normativ elkotelezettség hatasait vizsgald regresszios modell egyiitthatoi a 34.

tablazatban szerepelnek. Mint lathat6, mind a munkahelyi szerepkétértelmiség, mind a
normativ elkotelezettség szignifikansan eldjelzik a kilépési szandékot. Ezzel a hipotézisiink
igazolodott. Azonban az interakcios tag nem szignifikans, igy a normativ elkotelezettség
moderal6 hatasara vonatkoz6 hipotézisiink megdolt. A munkahelyi szerepkétértelmuség
kilépési szandékra gyakorolt hatasat nem befolyasolja, hogy a normativ elkotelezettség hogy
alakul.

34. tablazat - Regresszidszamitasi eredmények a munkahelyi szerepkétértelmiiség és a normativ elkotelezettség dsszefiiggéseit
illetden a kilépési szandékkal

QuUIT QuUIT
B B

Blokk 1
NEM -19* -18%
GYEREK 17 17
KOR 212 -12
WRA 37 ,35%*
NC -6 - 62+
Adjusted R? 33

Blokk 2
NC X WRA -1
Adjusted R? 33

*_p < 0.05; ** - p < 0.01

4.6.1.3 Munkahelyi idényomads
A kovetkez6 modelliink a munkahelyi idényomas, az elkotelezettség-komponensek és a

kilépési szandék kozotti kapcsolatot elemzi. EzGttal is kitériink az elkotelezettség-

komponensek kdzvetlen és moderald hatasara egyarant a kilépési szandékot illetéen.

A munkahelyi idonyomas és a kilépési szandék kapcsolataval foglalkozé kutatok jobbara
pozitiv kapcsolatrol szamolnak be (Valcour & Batt, 2003). Ez alapjan az alabbi hipotézis

szuletett:

e amunkahelyi idényomas pozitiv kapcsolatban van a kilépési szandékkal.
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Ugyanakkor feltételezésiink szerint az egyes elkotelezettség-komponensek szintjétol fligg,

hogy a munkahelyi idényomas mennyire vezet el kilépési szandékhoz vagy sem, azaz:

e A munkahelyi idényomas és a kilépési szandék kozotti kapcsolat gyengébb, ha az

egyén magas érzelmi elkotelezettséggel rendelkezik.

e A munkahelyi idényomas és a kilépési szandék kozotti kapcsolat gyengébb, ha az

egyén magas folytonossagi elkotelezettséggel rendelkezik.

e A munkahelyi idényomas és a kilépési szandék kozotti kapcsolat gyengébb, ha az

egyén magas normativ elkotelezettséggel rendelkezik.

A valtozok kdzotti moderalt kapcsolat logikai modelljét a 44. abra mutatja.

AG/CONC

Munkahelyi idényoméds
(WTD)

Kilépési szandék (QUIT)

44. abra - A munkahelyi idonyomas és a kilépési szandék elkitelezettség-komponensek altal moderalt kapcsolata

El6szor vizsgdljuk meg az érzelmi elkotelezettségkomponensnek és a munkahelyi

idényomasnak a hatasat a kilépési szandékra. A regresszios modellt a 35. tablazat mutatja.

Mint lathat6, a munkahelyi idényomas szignifikans pozitiv kapcsolatban van a kilépési

"o

szandékkal, ezzel megerdsitette a kiindul6 feltevésiinket. A modell magyarazé ereje

megfeleld (Adj. R*=,38). Az interakci6s tagot bevonva a modellbe, azt tapasztaljuk, hogy az

nem szignifikins, és nem is noveli a modell magyarazo erejét. igy tehat nem talaltunk arra

utalo jelet, hogy az érzelmi elkotelezettség szintjétdl fliggne a munkahelyi idényomas és a

kilépési szandék kozotti kapcsolat eréssége.

35. tablazat - Regresszioszamitasi eredmények a munkahelyi iddnyomas és az érzelmi elkdtelezettség dsszefiiggéseit illetden a

kilépési szandékkal

Blokk 1
NEM
GYEREK
KOR
WTD
AC
Adjusted R?
Blokk 2
ACXWTD
Adjusted R?

QuIT
B

- QD%
-,03
-,08
1%

73R
38

QUIT
B

- D%
-,03
-,09
J12%*

TR

-,05
39
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A folytonossagi elkotelezettség bevonasaval is elvégeztiik a szamitasainkat, amelyeknek az
eredményeit a 36. tablazat foglalja 6ssze. A munkahelyi idényomasnak és a folytonossagi
elkotelezettségnek a kdzvetlen hatasat szerepelteté modell magyarazo ereje nem tal erds
(Adj. R’= ,18), viszont a két figgetlen valtozd szignifikins kapcsolatot mutat a fiiggd
valtozoval, és a kapcsolatok iranya is a varakozasoknak megfelel6en alakul -igazolva a
feltevésilinket. Az interakcios tag szerepeltetése nem javitott a modell magyarazo erején, és
nem is bizonyult szignifikinsnak. Igy a feltételezésiinkkel ellentétben nem talaltunk
moderald hatast, azaz nem mutatnak arra az adataink, hogy a munkahelyi idényomas és a
kilépési szandék kozotti kapcsolat erdssége fliggne a folytonossagi elkotelezettség szintjétol.

36. tablazat - Regresszidszamitasi eredmények a munkahelyi idényomas és a folytonossagi elkotelezettség osszefiiggéseit illetden
a kilépési szandékkal

QuUIT QuUIT
B B

Blokk 1
NEM -, 25 - 24+
GYEREK -,08 -,08
KOR - 27 - 27
WTD 32%* 32%*
cC - 40 AL
Adjusted R? 18

Blokk 2
CCXWTD -07
Adjusted R? 18

*_p <0.05; ** - p <0.01

A munkahelyi idényomasnak és a normativ elkotelezettségnek a kilépési szandékra
gyakorolt hatasat elemzi a kovetkezd regressziés modelliink, amelyet a 37. tablazat
szemléltet. Mint lathatd, a modell magyarazé ereje megfelelé (Adj. R’=,39), a fiiggetlen
valtozok iranya és eréssége pedig egybevag a hipotéziseinkben megfogalmazottakkal: a
munkahelyi idényomas szignifikans pozitiv, mig a normativ elkdtelezettség szignifikansan
negativ kapcsolatban van a kilépési szandékkal. Ez egybevag a hipotézisiinkben
megfogalmazottakkal.

37. tablazat - Regresszidszamitasi eredmények a munkahelyi iddnyomas és a normativ elkdtelezettség dsszefiiggéseit illeten a
kilépési szandékkal

QuUIT QUIT
B B

Blokk 1
NEM =22 221
GYEREK -,20* -,18*
KOR 413 -14
WTD ,19%* 19
NC -, 66 -,66**
Adjusted R? 32

Blokk 2
NC X WTD - 12%*
Adjusted R? 32

*.p<0.05; **-p<0.01
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Ami a moderal6 hatast illeti, a normativ elkotelezettség és a munkahelyi idonyomas
interakcios tagjat a masodik [épésben vontuk be a regresszios egyenletbe, hogy ki tudjuk
mutatni. Mint az a 37. tablazatbdl is kidertl, szignifikans lett ez a tag, igy tetten érhet6 a

moderacio. A hatast a szokasos abran szemléltettiik (45. abra).

~—— Magas NC
3,501 — Aflagos NC
Alacsony MNC

3,00

250

Kilépési szandék

2,00

1,50

T T
-15D Mean +1 5D

Munkahelyi idényomas

45, abra - A normativ elkdtelezettség moderald hatasa a munkahelyi iddnyomas és a kilépési szandék kapcsolatara

Mint lathatd, valoban eltéré a munkahelyi idényomas és kilépési szandék kapcsolatat
jellemz6 egyenes meredeksége attol figgden, hogy hogyan alakul a normativ
elkotelezettség szintje. Ezzel raleltiink a moderalé hatasra. Sokkal erételjesebben vezet
kilépési szandékhoz a munkahelyi idényomas novekedése azoknal, akiknek alacsony a

normativ elkotelezettsége (8=,32; p<0,01), mint azoknak, akiknek magas (13=,09; p=ns).

Az egyik lehetséges magyarazatunk szerint eredmény hatterében a normativ elkotelezettség
normajanak az ereje allhat ezGttal is: ha egyszer az egyén Ggy véli, hogy nem helyes dolog a
szervezet elhagyasa, akkor sem fogja ezt fontolgatni, ha a munkahelyi idényomas megnd.
Masik magyarazatunk szerint a normativ elkotelezettség amiatt is lehet magas, mert az
egyén Ggy érzi, hogy erkolcsi értelemben ,tartozik” a szervezetnek. A munkahelyi idonyomas
megndvekedése ezen tartozas ,visszaadasanak” felel meg, igy nem egy problémaként jelenik
meg, amely a szervezet elhagyasanak szandékat ndveli, hanem a reciprocitasi normanak
megfeleld, indokolhatd helyzet. Ennek az okfejtésnek a tiikrében nem is meglepd, hogy a
magas normativ elkotelezettségli személyeknél a munkahelyi idonyomas és a kilépési
szandék kapcsolatat mutato egyenes szinte vizszintes (a meredekségét jelz6 paraméter nem
mutat szignifikans kiilonbséget a 0-t6l): azaz a munkahelyi iddnyomas szintje ekkor szinte

alig hat a kilépési szandékra.
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4.6.1.4 Munkahelyi szerepkonfliktusok
A fejezetben a munkahelyi szerepkonfliktusok, az elkotelezettség-komponensek és a kilépési

szandék kozotti kapcsolatot vizsgaljuk. Ahogy mindvégig, Ggy most is elemezziik az
elkotelezettség-komponenseknek a kilépési szandékra gyakorolt kozvetlen és moderalo

hatasat egyarant.

A munkahelyi szerepkonfliktusok és a kilépési szandék kapcsolataval foglalkozé kutatok
jobbara a munkahelyi stressz egyik tényezdjeként vizsgaltak a szerepkonfliktusokat, és erre
alapozva altalaban pozitiv kapcsolatrol irtak. |6 6sszefoglalast ad err6l Peterson (2009). Ez

alapjan az fogalmazzuk meg az alabbi hipotézist sziiletett:

e amunkahelyi szerepkonfliktusok pozitiv kapcsolatban vannak a kilépési szandékkal.

Ugyanakkor feltételezésiink szerint az egyes elkotelezettség-komponensek szintjétol fligg,

hogy a munkahelyi idényomas mennyire vezet el kilépési szandékhoz vagy sem, azaz:

e A munkahelyi szerepkonfliktusok és a kilépési szandék kodzotti kapcsolat gyengébb,

ha az egyén magas érzelmi elkotelezettséggel rendelkezik.

e A munkahelyi szerepkonfliktusok és a kilépési szandék kdzotti kapcsolat gyengébb,

ha az egyén magas folytonossagi elkotelezettséggel rendelkezik.

e A munkahelyi szerepkonfliktusok és a kilépési szandék kozotti kapcsolat gyengébb,

ha az egyén magas normativ elkotelezettséggel rendelkezik.

A valtozok kozotti moderalt kapcsolat logikai modelljét a 46. abra mutatja.

AC/CCNC

Munkahelyi Kilépési szandék (QUIT)
szerepkonfliktusok (WRC)

46. abra - A munkahelyi szerepkonfliktusok és a kilépési szandék elkotelezettség-komponensek altal moderalt kapcsolata

Elséként vizsgaljuk meg az érzelmi elkotelezettségkomponens és a munkahelyi
szerepkonfliktusok kozvetlen hatasat a kilépési szandékra. A regresszios modellt a 38.
tablazat foglalja 0ssze. Ahogy lathatd, a munkahelyi szerepkonfliktusok is és az érzelmi
elkotelezettség is szignifikans kapcsolatban vannak a kilépési szandékkal, ezzel megerdsitve

a kiindulo feltevésiinket. A modell magyarazo ereje megfeleld (Adj. R?=,39).
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38. tablazat- Regresszidszamitasi eredmények a munkahelyi szerepkonfliktusok és az érzelmi elkotelezettség dsszefiiggéseit
illetéen a kilépési szandékkal

QuIT QUIT
p B

Blokk 1
NEM -,18* -18*
GYEREK -,05 -,05
KOR -,08 -,09
WRC ,18** 6%
AC -,69** -,66**
Adjusted R’ 39

Blokk 2
ACXWRC -1
Adjusted R’ 40

*-p<0.05; **-p<0.01
Az interakcids tagot bevonva a modellbe, az szignifikdnsnak bizonyult, é&s meg is novelte a

modell magyarazo erejét. Igy arra mutatnak a jelek, hogy az érzelmi elkotelezettség
szintjétdl fligghet a munkahelyi szerepkonfliktusok és a kilépési szandék kozotti kapcsolat

erdssége. Ezt a kapcsolatot a 47. abra szemlélteti.

——Magas AC
3,00 — Atlagos AC
Alacsony AC

2,50

2,00 —

Kilépési szandék

1,50 ,_._.—-—-—-—‘—_'_‘_'_’__._7——

1,009

T T T
-1 8D ean +1 5D

Munkahelyi szerepkonfliktus

47. ébra - Az érzelmi elkdtelezettség moderald hatasa a munkahelyi szerepkonfliktusok és a kilépési szandék kapcsolatara

Ahogy az abran lathat6, az egyenesek szintje is figyelemre méltéan eltér egymastol, a
moderal6o hatas kapcsan azonban a meredekség a relevans, és ez is igencsak kiilonbozo.
Azok korében, akik magas érzelmi elkotelezettséggel rendelkeznek, a munkahelyi
szerepkonfliktusok magas vagy alacsony volta szinte alig befolyasolja a kilépési szandékot
(az egyenes statisztikai értelemben szignifikinsan nem is tér el a vizszintest6l: 8=0,07;
p=ns). Azok korében viszont, akiknek alacsony az érzelmi elkotelezettsége, a tobb
munkahelyi szerepkonfliktus nagyobb kilépési szandékkal is jar (£=29; p<0,01). Ez
megerdsiti a korabbi eredményeinket, amelyek szerint az érzelmi elkdtelezettség egyfajta

puffer szerepet toltenek be: a pozitiv attitlidok a szervezet iranyaba Ggy befolyasoljak az

[155]



egyén észlelését, hogy még ha magas szerepkonfliktusokat is tapasztalnak, ez akkor sem
vezet ahhoz, hogy fontolgassak a szervezet elhagyasat. Az egyik magyarazat erre az lehet,
hogy a konfliktusok feloldasanak az egyik kdzismert modija a feliilrendelt célok elfogadasa
(Bakacsi, 2010). Marpedig az érzelmi elkotelezettség éppen arr6l szol, hogy az egyén
elfogadja a szervezet céljait és hajlando is ezekért tenni. Ezek révén pedig tallép a napi
munkavégzés kellemetlenségein, nehézségein. Egy masik magyarazatunk szerint a magas
érzelmi elkotelezettségli személyek azaltal, hogy hajlanddak jelentds eréfeszitéseket tenni a
szervezeti célokért, hajlamosabbak lehetnek tobb szerepet is felvallalni a munkahelyen
(példaul az tgyfélszolgalati munkatars a szabad idejében mentori szerepet vallalva segiti az
Gjoncokat a nehéz, bonyolult esetekben), mialtal 6hatatlanul is tobb szerepkonfliktust élnek
at. Ez azonban nem vezet kilépési szandékhoz, mert éppen a szervezet érdekében vallaltak

fel ezeket a szerepeket.

Attérve a folytonossagi elkdtelezettségre, a regresszios futtatasokat a 39. tablazat foglalja
0ssze. Ahogy lathato, a munkahelyi szerepkonfliktusok is és az folytonossagi elkotelezettség
is szignifikans kapcsolatban vannak a kilépési szandékkal, ezzel alatamasztva a kiindulo
feltevésiinket. A modell magyarazo ereje nem a legerésebb, de elfogadhato (Adj. R*=,23).
Erdemes felfigyelni arra, hogy ebben a modellben a munkahelyi szerepkonfliktusok
regresszios egylitthat6ja mennyivel nagyobb, mint az érzelmi elkotelezettséget tartalmazo
modellben. Ez azt sugallja, hogy az a bizonyos pufferel6 hatas most nem lesz tetten érhetd.
Es valoban: az interakciés tagot is tartalmazd modelliinkben az interakciés tag nem
bizonyult szignifikansnak. Igy az adataink arra engednek kdvetkeztetni, hogy a folytonossagi
elkotelezettség szintjétdl nem fligg a munkahelyi szerepkonfliktusok és a kilépési szandék
kozotti kapcsolat erssége.

39. tablazat - Regresszidszamitasi eredmények a munkahelyi szerepkonfliktusok és a folytonossagi elkotelezettség osszefiiggéseit
illetden a kilépési szandékkal

QuIT QuIT
B B

Blokk 1
NEM 512 512
GYEREK 510 510
KOR -22* -22
WRC 46* 46+
cc -,38%* -,38%*
Adjusted R? 23

Blokk 2
CCXWRC -,06
Adjusted R? 23

*-p<0.05; **-p<0.01

A normativ elkotelezettséget szerepeltet6 modellel kapcsolatos regresszios szamitasi

eredményeket a 40. tablazat mutatja be. Ahogy lathato, a munkahelyi szerepkonfliktusok is
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és az normativ elkotelezettség is szignifikans kapcsolatban vannak a kilépési szandékkal, ez

egybevag kiindulé feltevésiinkkel. A modell magyarazo ereje elfogadhato (Adj. R*=,34).

40. tablazat - Regresszidszamitasi eredmények a munkahelyi szerepkonfliktusok és a normativ elkotelezettség dsszefiiggéseit
illetéen a kilépési szandékkal

QuIT QUIT
p B

Blokk 1

NEM .13 .12

GYEREK -21% -21%

KOR 511 -10

WRC 31 ,29%*

NC -, 62 -6

Adjusted R’ 34
Blokk 2

NC X WRC - 14+

Adjusted R’ 35

*-p<0.05; **-p<0.01
Ha bevonjuk az interakcios tagot, azt latjuk, hogy az szignifikans. Ez a moderal6 hatasra utalo
szamitasi eredmény. A konnyebb interpretacié kedvéért abran is megjelenitettiik ezt a
hatast (48. abra).

~—— Magas NC
3,00 — Atlagos NC
Alacsony NC

2,50

2,00

Kilépési szandék

1,50

1,00

T T T
-1 5D Mean +1 5D

Munkahelyi szerepkonfliktus

48. abra - A normativ elkdtelezettség moderald hatasa a munkahelyi szerepkonfliktusok és a kilépési szandék kapcsolatara

Az abra tobb szempontbdl is rendkiviil érdekes. Egyrészt jol lathatdéan mindharom vonal
eléggé meredek - O0sszevetésben az érzelmi elkotelezettség moderalo hatasat megjelenitd
abraval, lényegesen kevésbé lathatd a vonatkozo elkotelezettségkomponens puffereld
hatdsa. Azaz a normativ elkotelezettség magas szintje dacara is erds kapcsolat van a
munkahelyi szerepkonfliktusok szintje és a kilépési szandék kozott (8=,20; p<0,01) - az
alacsony normativ  elkotelezettségli  személyek kozil (a  magas normativ

elkotelezettségliekhez képest) viszont szamottevéen nagyobb kilépési szandékkal
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jellemezhetéek azok, akik a munkahelyi szerepkonfliktusok magas szintjérél szamoltak be
(R=,46; p<0,01). Igy tehat az adatok abba az irdnyba mutatnak, hogy a normativ
elkotelezettség - bar nem olyan erés mértékben, mint az érzelmi elkotelezettség - némileg
mérsékli a munkahelyi szerepkonfliktusok és a kilépési szandék kozotti kapcsolatot. Ennek
magyarazata az lehet, hogy a magas normativ elkotelezettség hatterében - ahogy azt mar
tobbszor taglaltuk - allhatnak olyan, a cég iranyabdl az egyén felé tett gesztusok, juttatasok,
amelyeket az egyén viszonozni szeretne a szervezetnek. Ennek lehet egyik formaja az, hogy
tobb szerepet is felvallal, amelyek aztan olykor 6sszetlizésbe keriilnek egymassal. Példaul
elfogadtak az egyénnek egy az ugyfélszolgalati munkaval kapcsolatos munkaszervezési
javaslatat, ezért cserébe tobbet vallal a javaslat sikeres implementalasa érdekében, és ez
szerepkonfliktusokhoz vezet, de nem fontolgatja a kilépést. Ebben az esetben tehat a
normativ elkdtelezettség magas szintje mérsékelte a munkahelyi szerepkonfliktusok kilépési

szandékra gyakorolt hatasat.

4.6.1.5 Munkdval valo elégedettség
A kovetkez6 regresszios modelliink a munkaval valé elégedettség, az elkotelezettség-

komponensek és a kilépési szandék kozott keres kapcsolatot. EzGttal is attekintettiik az
elkotelezettség-komponensek kozvetlen és moderalo hatasat egyarant a kilépési szandék

tekintetében.

A munkahelyi elégedettség és a kilépési szandék kapcsolata régota vizsgalt kérdés - a
kutatok rendszerint szignifikans, negativ kapcsolatrél szamolnak be (Bedeian & Armenakis,

1981; Hellman, 1997). Ez alapjan az alabbi hipotézis sziiletett:

e amunkahelyi elégedettség negativ kapcsolatban van a kilépési szandékkal

Ugyanakkor a szervezeti elkotelezettség szerepe ebben a kapcsolatban nem elhanyagolgato
(Shore & Martin, 1989). Feltételezésiink szerint az egyes elkotelezettség-komponensek
szintjétdl fiigg, hogy a munkahelyi elégedettség mennyire vezet el kilépési szandékhoz vagy

Sseém, azaz:

e A munkahelyi elégedettség és a kilépési szandék kozotti kapcsolat gyengébb, ha az

egyén magas érzelmi elkotelezettséggel rendelkezik.

o A munkahelyi elégedettség és a kilépési szandék kodzotti kapcsolat gyengébb, ha az

egyén magas folytonossagi elkdtelezettséggel rendelkezik.

e A munkahelyi elégedettség és a kilépési szandék kozotti kapcsolat gyengébb, ha az

egyén magas normativ elkotelezettséggel rendelkezik.
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A valtozok kdzotti moderalt kapcsolat logikai modelljét a 49. abra mutatja.

AC/CCNC

Munkahelyi elégedettség Kilépési szandék (QUIT)
(JSAT)

49. abra - A munkahelyi elégedettség és a kilépési szandék elkotelezettség-komponensek altal moderalt kapcsolata

A harom elkotelezettség-komponens kozll az érzelmi elkotelezettséget tartalmazo
modelliink magyarazo ereje kit(ind (Adj. R?= 45), ami két valtozo esetén igen oromteli. A
41. tablazat osszefoglalja, hogy mind a két valtoz6 az elvart iranyG és erdsségl kapcsolatot
mutat: Ggy a munkaval valo elégedettség, mint az érzelmi elkotelezettség szignifikans
negativ kapcsolatban vannak a kilépési szandékkal. Ezzel a hipotézisiinket igazoltnak
tekinthetjiik, ami a kdzvetlen kapcsolatot illeti.

41. tablazat- Regresszidszamitasi eredmények a munkaval valo elégedettség és az érzelmi elkotelezettség dsszefiiggéseit illetden
a kilépési szandékkal

QUIT QuUIT
B B
Blokk 1
NEM -,14* -,14*
GYEREK -,08 -,09
KOR -,05 -03
JSAT - 49% 45+
AC -, 43%* -,39**
Adjusted R? 45
Blokk 2
ACX JSAT 15%
Adjusted R? 46

*-p<0.05; **-p<0.01

Ratérve a moderacio vizsgalatara, a masodik |épésben a regresszios modell részévé tettiik a
munkahelyi elégedettség és az érzelmi elkotelezettség interakcios valtozdjat. A 41.
tablazatbél is latszik, hogy szignifikans ez a tag, tehat kimutathat6 a moderal6 hatas. A
meredekségi kiilonbségekbdl (magas AC esetén B=-,32; p<<0,01 | alacsony AC esetén 3=-,59;
p<0,01) és az egy(tthatok nullatél valo szignifikans eltérésbél lathatd, hogy az elégedettség
és a kilépési szandék kozotti kapcsolat kevésbé erés a magas elkotelezettségli személyeknél.
A konnyebb interpretacié érdekében ezittal is kdzoljik a moderal6 hatast szemléltetd abrat
(50. abra). Ismét tetten érhetjiik az elkdtelezettség puffer-hatasat - igazolva a vonatkoz6

hipotézist.

Az eredményekre egy valdszinli magyarazat lehet, hogy a munkaval val6 elégedettség igen
hirtelen valtozni képes, volatilis attit(id, szemben az érzelmi elkdtelezettséggel, amely a
vallalat céljainak és értékeinek mély elfogadasan alapul. Kilonosen igaz lehet ez

tgyfélszolgalati munkakorben, ahol egy problémas tigyfelekkel teli, nehéz munkanap végén
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a munkaval valo elégedettség kimondottan alacsony lehet, egy sikeresen megoldott
bonyolult Ggyeket hozé6 munkanap utan pedig akar felettébb magas. Ha jelen van az érzelmi
elkotelezettség, akkor az képes lehet ,kisimitani” az elégedettség pillanatnyi hidnyanak az
olyan magatartasi kovetkezményekre vald atsugarzasat, mint a kilépés, illetve azt ezt
megel6z0 kilépési szandék. Ha azonban nincsen szamottevo érzelmi elkotelezettség, akkor
az elégedettség hianya konnyen felébresztheti a kilépési szandékot, illetve megerésitheti

azt.

—Magas AC
3,00 ~—— Atlagos AC
Alacsony AC

2,50

2,00

Kilépési szandék

1,50

1,00

T T T
-15D Mean +1 50

Munkahelyi elégedettség

50. abra - Az érzelmi elkdtelezettség moderald hatasa a munkahelyi elégedettség és a kilépési szandék kapcsolatara

A folytonossagi elkotelezettség-komponenst tartalmazé modellinket a 42. tablazat
illusztralja. A modellben a fiiggetlen valtozok a fliggd valtozo szorédasanak 45%-at
magyarazzak (Adj. R?= 45), ami igen jo illeszkedésnek tekintheté. A két fiiggetlen valtozo az
elvart irany( és erdsségl kapcsolatban van a fliggd valtozéval: mind a munkaval valo
elégedettség, mind pedig a folytonossagi elkotelezettség erds, negativ iranyd korrelaciot
mutat a kilépési szandékkal. Ezzel a hipotéziseinket igazoltuk a kdzvetlen kapcsolatokat

illetden.
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42. tablazat - Regresszioszamitasi eredmények a munkaval valo elégedettség és a folytonossagi elkotelezettség osszefiiggéseit
illetden a kilépési szandékkal

QuIT QuUIT
p B

Blokk 1
NEM -,09 -,09
GYEREK .13 -13
KOR -,08 -,07
|SAT ST - 75
cC -29%* -30**
Adjusted R’ 43

Blokk 2
CCX SAT 1%
Adjusted R’ 43

*-p<0.05; **-p<0.01
A moderal6 hatast vizsgalandd a masodik Iépésben bevontuk a regresszidoszamitasba a két

fliggetlen valtoz6 interakcios tagjat is. Tekintve, hogy szignifikansnak bizonyult, igy a
moderal6 hatas jelenléte ezzel kimutattatott. A szokasoknak megfeleléen a hagyomanyos
abran (51. abra) szemléltettiik a moderaciot, megkdnnyitve az interpretalast. Mint lathato, a
munkahelyi elégedettség és a kilépési szandék kozotti kapcsolat némileg erésebb (8=-,86;
p<0,01) azon személyek korében, akik alacsony folytonossagi elkotelezettséggel
rendelkeznek, mig az magas folytonossagi elkotelezettséglieknél ez a kapcsolat gyengébb

(B=-,69; p<0,01). Ezzel igazoltuk a moderald hatas jelenlétére vonatkoz6 hipotézist.

Az eredmény nem meglepd, és adodik egy kézenfekvé magyarazat. Akiknél magas a
folytonossagi elkotelezettség, azok kényszer(iségbdl tartjak fenn a szervezeti tagsagukat,
hiszen vagy jelentés aldozatokat kévetelne télik a szervezet elhagyasa, vagy pedig nem
latnak maguk el6tt alternativ elhelyezkedési lehet6séget. Ebben a helyzetben hiaba alacsony
az elégedettségiik a munkajukkal, nem vezethet olyan erésen kilépési szandékhoz - emiatt
laposabb a  gorbe.  Akiknél  viszont nem  domindns a  folytonossagi
elkotelezettségkomponens, azoknal az elégedettség hianya erételjesen megalapozhatja a

kilépési szandékot.
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51. abra - A folytonossagi elkotelezettség moderald hatasa a munkahelyi elégedettség és a kilépési szandék kapcsolatara

A normativ elkotelezettség szerepére vonatkozo regresszios futtatasok eredményeit jeleniti
meg a 43. tablazat. A modell magyarazo ereje kelléen nagy (Adj. R’= ,46). A fiiggetlen
valtozok a hipotéziseinkben megfogalmazottak szerint alakulnak: mind a kettd erds,
szignifikdns negativ kapcsolatban van a kilépési szandékkal. Ezzel a kozvetlen kapcsolatra
vonatkoz6 hipotézis igazolédott.

43. tablazat - Regressziészamitasi eredmények a munkaval valo elégedettség és a normativ elkotelezettség dsszefiiggéseitilletoen
a kilépési szandékkal

QuUIT QuUIT
B B
Blokk 1
NEM -1 -,08
GYEREK -19* -19%
KOR -04 -02
|SAT - 62 - 56
NC - 40 AL
Adjusted R? 46
Blokk 2
NC X JSAT 22%*
Adjusted R? 48

*.p<0.05; **-p <0.01
A moderal6 hatas vizsgalata céljabol bevontuk a modellbe a normativ elkotelezettség és a
munkaval val6 elégedettség valtozoinak interakcids tagjat. Mint azt a 43. tablazat
megmutatja, az interakcios tag szignifikans, tehat tetten érheté a moderal6 hatas. Ennek

természetét a 52. abra illusztralja.
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52. abra - A normativ elkitelezettség moderald hatasa a munkahelyi elégedettség és a kilépési szandék kapcsolatara

Mint lathatd, az alacsony normativ elkotelezettségli személyek korében joval erésebb a
munkahelyi elégedettség és a kilépési szandék kapcsolata (=-,78; p<0,01), mint a magas
normativ elkotelezettséglieknél (8=-,40; p<0,01). Ezzel tehat a vonatkoz6 hipotézis
igazolodott.  Erdemes megfigyelni a  meredekségek  kiilonbségét a  harom
elkotelezettségkomponens esetén, amelybdl kideriil, hogy a normativ komponens esetében

alegmarkansabb az elkotelezettség moderal6 hatasa.

Az eredmény aldhGzza a normativ elkotelezettség fontossagat, holott ennek a
komponensnek a jelentéségét a szakirodalomban is rendre alabecsiilik példaul az érzelmi
elkotelezettséghez képest. A normativ elkotelezettség erés hatasara is megkisérliink
magyarazatot adni. Ha a komponens magas szintje mogott a szervezet altal az egyén
iranyaba tett befektetések allnak, akkor, mint azt Meyer-Allen kifejti, az egyén érezhet magan
egy nyomast, hogy ezt illik viszonozni. Azaz dacara annak, hogy a munkajaval elégedetlen,
Ltartozik annyival” a vallalatnak, hogy nem veszi fontoléra a kilépést. igy lesz azok kérében,
akiknél magas a normativ elkotelezettség, a munkaval val6 elégedettség hianya esetén is

alacsony a kilépési szandék.

4.6.1.6 Munkahelyi tarsas tamogatds
Az alabbiakban bemutatott regresszios modell a munkahelyi tarsas tdmogatas, az

elkotelezettség-komponensek és a kilépési szandék kozotti kapcsolatot vizsgalja. Akarcsak
az eddigiekben, most is kitériink az elkotelezettség-komponenseknek a kilépési szandékra

gyakorolt kdzvetlen és moderalé hatasara egyarant.
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A munkahelyi tarsas tamogatasnak a kilépési szandék alakulasaban betdltott szerepe szamos
kutatds fokuszaban allt, amelyek szignifikans, negativ kapcsolatot talaltak (Mustapha,
Ahmad, Uli, & Idris, 2010). Erre épit az alabbi hipotézis:

e amunkahelyi tarsas tamogatas negativ kapcsolatban van a kilépési szandékkal.

A szervezeti elkotelezettség ugyanakkor fontos valtozé a munkahelyi tarsas tdmogatas és a
kilépési szandék kapcsolatat illetéen (Firth, Mellor, Moore, & Loquet, 2004). Okkal
feltételezhetd, hogy a munkahelyi tarsas tamogatas hatasa a kilépési szandékra nem minden
esetben egyforman érvényesiil. Bizonyos hatasok ezt felerdsithetik, mas hatasok pedig
ellene dolgozhatnak. Ezeket a hatasokat nevezziik moderalé tényezéknek. A mi kutatasunk a
moderalé tényezok koziil elsésorban az elkdtelezettség-komponensekre dsszpontosit. Ugy
feltételezziik, hogy a kilonbdz6 elkotelezettség-komponensekkel jellemezhetd
személyeknél nem egyforma erds lesz a kapcsolat a munkahelyi tarsas tamogatas és a
kilépési szandék kozott. Mas szoval az egyes elkotelezettség-komponensek szintjétol fligg,
hogy a munkahelyi tarsas tamogatas hianya mennyire vezet el kilépési szandékhoz vagy sem,

dzaz:

e A munkahelyi tarsas tamogatas és a kilépési szandék kozotti kapcsolat gyengébb, ha

az egyén magas érzelmi elkotelezettséggel rendelkezik.

e A munkahelyi tarsas tamogatas és a kilépési szandék kozotti kapcsolat gyengébb, ha

az egyén magas folytonossagi elkotelezettséggel rendelkezik.

e A munkahelyi tarsas tamogatas és a kilépési szandék kozotti kapcsolat gyengébb, ha

az egyén magas normativ elkotelezettséggel rendelkezik.

A valtozok kdzotti moderalt kapcsolat logikai modelljét a 53. abra mutatja.

AC/CONC

Munkahelyi térsas Kilépési szandék (QUIT)
tdmogatds (WSUPP)

53. dbra - A munkahelyi tarsas timogatas és a kilépési szandék elkotelezettség-komponensek altal moderalt kapcsolata
El6szor vizsgaljuk meg az érzelmi elkdtelezettség szerepét. A modell magyarazé ereje jo
(Adj. R>= 39), ez bizakodasra ad okot. A 44. tablazat megmutatja a regresszidszamitasi
eredményeket. Ebbdl latszik, hogy mind a munkahelyi tarsas tamogatas, mind az érzelmi

elkotelezettség a feltételezett irany( (azaz negativ) és er6sségli kapcsolatot mutatja a fliggd
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valtozoval, azaz a kilépési szandékkal. Ezzel a vonatkozo hipotézist igazoltuk a kozvetlen

hatasra vonatkozoan.

44. tablazat- Regresszidszamitasi eredmények a munkahelyi tarsas tdmogatas és az érzelmi elkdtelezettség dsszefiiggéseit illetéen
a kilépési szandékkal

QuIT
p

Blokk 1

NEM - 27

GYEREK -,06

KOR -,08

WSUPP -26%*

AC -,66**

Adjusted R’ 39
Blokk 2

AC X WSUPP

Adjusted R’

QuIT
p

-, 20%*
-05
-09

- 24%*

-,63%*

16
,40

*-p<0.05; **-p<0.01

A moderal6 hatas vizsgalatahoz most is interakcios tagot képeztiink a két fliggd valtozébol.

Ezt a tagot a regresszioszamitas masodik |épésében vontuk be az egyenletbe. Mint a 44.

tablazatbél is leolvashatd, az interakcios tag szignifikans lett, megerdsitve a moderald

hatasra vonatkoz6 hipotézisiinket. A szokasos abran szemléltetjilk a moderaciot: lathatdan

is nagyobb az alacsony érzelmi elkotelezettséghez tartozo gorbe meredeksége (R=-0,40;

p<0,01) mint a magashoz tartoz6é (=-0,08; p=ns). Raadasul a magas érzelmi

elkotelezettséghez tartoz6 gorbe meredeksége nem kiilonbozik szignifikansan a nullatol,

szemben az alacsony érzelmi elkotelezettséghez tartoz6 gorbétdl. Azaz az érzelmi

elkotelezettség megléte képes csokkenteni a munkahelyi tarsas tamogatas hianyanak

kilépési szandékot erdsit6 hatasat. Ezzel a hipotézisiinket igazoltuk.

3,00

2,75

a
w
=

1

2,25+ ~

Kilépési szandék
/

2,00

1,754 \

T
-1 5D Mean

Munkahelyi tarsas tamogatas

T
+1 5D

— Magas AC
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54. ébra - Az érzelmi elkotelezettség moderald hatasa a munkahelyi tarsas tamogatas és a kilépési szandék kapcsolatara
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A folytonossagi elkotelezettséggel bevonasaval elvégzett regresszios futtatasok eredményeit
foglaltuk a 45. tablazatba. Mint lathatd, a modell magyarazo ereje kozepes (Adj. R*=,27), és
a figgetlen valtozok egyarant szignifikans, negativ kapcsolatban vannak a fligg6 valtozoval. A
munkahelyi tarsas tdmogatas hatasa a kilépési szandékra raadasul igen-igen magas (p=-,74).

Ezzel a hipotézisiinket igazoltuk.

A moderal6 hatas kimutatdsara hasznalt interakciés tag azonban nem bizonyult
szignifikansnak, raadasul a modell magyarazo erején sem javitott a bevonasa. Ez alapjan a
folytonossagi elkotelezettségnek a munkahelyi tarsas tamogatas és a kilépési szandék
kapcsolatara vonatkozé moderal6 hatasardl sz616 hipotézist elvetjiik.

45. tablazat- Regresszidszamitasi eredmények a munkahelyi tarsas timogatas és a folytonossagi elkdtelezettség dsszefiiggéseit
illetden a kilépési szandékkal

QuUIT QUIT
B B

Blokk 1
NEM -,19* -19*
GYEREK -14 -14
KOR - 21 -20*
WSUPP - T4%* - T3
cC -, 35 - 35%
Adjusted R’ 27

Blokk 2
CC X WSUPP 19
Adjusted R’ 27

*.p<0.05; **-p<0.01

A normativ elkotelezettséget is szerepeltettiik egy regresszios modell filiggetlen
valtozojaként. A szamitasi eredményeket a 46. tablazatba foglaltuk. Ebbdl kiderdil, hogy a
modell magyarazo ereje jo (Adj. R*= 27), és mind a munkahelyi trsas tamogatas, mind a
normativ elkotelezettség szignifikans el6jelzéje a kilépési szandéknak, a kapcsolat iranya
pedig az elvart moédon negativ. Ezzel a vonatkoz hipotézist igazoltuk.

46. tablazat - Regresszioszamitasi eredmények a munkahelyi tarsas tamogatas és a normativ elkotelezettség dsszefiiggéseit
illetden a kilépési szandékkal

QUIT QUIT
B B
Blokk 1
NEM -,18* -, 15*
GYEREK -,22% -,20*
KOR =11 =11
WSUPP -, 51%* -,48%*
NC - 57" -,56**
Adjusted R? 36
Blokk 2
NC X WSUPP J23%*
Adjusted R? 36

*.p<0.05; **-p<0.01

A moderal6 hatas tetten érése érdekében bevontuk a regressziés modellbe a magyarazo
valtozok interakcios tagjat is. Mint a 46. tablazatbol lathato, az egylitthato szignifikans lett,
igy sikertlt kimutatni a moderal6 hatast. Ezt a 55. abra szemléltetjiik. Mint azt a grafika
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illusztralja, a magas normativ elkotelezettségli személyek esetében valoban kevésbé erds a
munkahelyi tarsas tamogatas (hianyanak) hatasa a kilépési szandékra, mint az atlagos vagy
alacsony normativ elkotelezettséglieknél. Az alacsony normativ elkotelezettséglieknél a
gorbe meredekebb ugyanis (8=-,73; p<0,01), mint a magas normativ elkotelezettségtieknél
(B=-,28; p<0,01), és mindkét gorbe meredeksége szignifikansan kiilonbozik 0-tdl. Ezzel

raleltiink a puffereld hatasra, mialtal igazoltuk a vonatkoz6 hipotézist.

——Magas NT
3,00 — Atlagos MC
Alacsony NC

2,80

2,60

L
=
=)

L

Kilépési szandék
i

2,00

1,80

1,60

T T T
-15D Iean +1 5D

Munkahelyi tarsas timogatas

55. abra — A normativ elkotelezettség moderal6 hatasa a munkahelyi tarsas tamogatas és a kilépési szandék kapcsolatara

Az abran jol lathat6 a munkahelyi tarsas tamogatas kiemelten fontos szerepe, hiszen minél
alacsonyabb a normativ elkotelezettsége valakinek, annal er6sebben jarul hozza a kilépési
szandékanak mérsékléséhez. Emellett a gorbék meredek volta felhivia a figyelmet
tgyfélszolgalati munkakorokben a munkahelyi tarsas tamogatas meglétének fontossagara a

kilépési szandék csokkentésében.

4.6.2 Azelkotelezettségkomponensek kdzvetlen és interakcios hatasanak
vizsgalata a kilépési szandék és a munka-csalad interferencia tekintetében
Meyer és Allen (1991) elméleti kerete szerint az elkotelezettségkomponensek kilon-kiilon

hatnak ezeknek a kdvetkezményvaltozoknak az alakulasara, emellett azonban megallapitjak,
hogy az egyiittes hatasuk tanulmanyozasa a jovébeli kutatasok fontos teriilete lehet. Jelen

fejezet ezen egylittes hatasok elemzését célozza.

Ebben a fejezetben a szervezeti elkotelezettségkomponensek kiilon-kilon vett és egyiittes
hatasat vizsgaljuk a szervezeti elkotelezettség két munkahelyi kovetkezményvaltozobjara: a

kilépési szandékra és a munka-csalad interferenciara.

[167]



Az, hogy miért pont ez a két valtozo, amit vizsgalunk, némi indoklasra szorul. Mint azt
korabban bemutattuk: a TCM eredeti modellje két f6 munkahelyi kdvetkezményvaltozot
definial, a kilépést és a munkahelyi magatartast - ez utobbit lebontja a munkahelyi
teljesitményre, a hianyzasokra és az OCB-re (Id. 2.1.2.3.4.1. fejezet). Ezek kozil a kilépés jol
operacionalizalhato a kilépési szandékkal (Id. 4.6. fejezet), a tobbi viszont nem. Emiatt
dontottiink a kilépési szandék vizsgalata mellett. A munka-csalad interferencia mint
kovetkezményvaltoz6 abbol a megfontolasbél keriilt elemzésre, hogy feltevésiink szerint a
nagyobb szervezeti elkotelezettség a csaladi élet rovasara is mehet, ha a jelentds bevon6das

miatt a csaladi élet bizonyos aspektusai csorbat szenvednek.

Ami az alkalmazott modszert illeti, a szervezeti elkotelezettség vizsgalatara hasznalta
példaul Somers (1995), a munka-csalad viszonyrendszer elemzéséhez pedig - kis
valtoztatassal - alkalmazta tobbek kozott friss publikaciéjaban Greenhaus-Ziegert-Allen
(2012), igy nem mertdilt fel kétségiink az alkalmazhatosagat illetéen. Az eljaras Iényege, hogy
tobbvaltozos regresszioszamitas segitségével vizsgaljuk az elkotelezettségkomponensek
hatasat a vizsgalt valtozokra. Hierarchikus eljarast kovetiink Cohen és Cohen (1983)
(tmutatasai alapjan: két |épcsében vissziik be a modellbe a fliggetlen valtozokat. El6szor az
elkotelezettségkomponensek dnmagukban képezik a harom fliggetlen valtozot, majd a
masodik lépésben keriilnek be az interakcios tagok. Ezeket a vonatkoz6 komponensek
értékeinek szorzataként képeztiik. A komponensek ©nmagukban vett és interakcios
tagjainak szignifikancidja segit a hatasok megértésében. Ahol az interakci6s tagok
szignifikansak, ott az interakciot Aiken és West (1991) iranyelveit kovetve abran

szemléltetjlik, a jel6lési konvenciok betartasaval.

Megjegyezziik, hogy Aiken és West (1991) javaslata alapjan a multikollinearitas csokkentése
érdekében minden modellben a fliggetlen valtozokat (AC, CC, NC) centraltuk, a fliggdket
pedig nem*. A modellekben szereplé multikollinearitas vizsgalata soran harom dolgot

vizsgaltunk Field (2005) tobb szakmai publikaciéra alapozott Gtmutatasa alapjan:
e alegnagyobb VIF 10 alatti érték legyen;
o azatlagos VIF ne legyen jelentésen nagyobb, mint 1;
o atolerancia érték® 0,2 felett legyen.

A részletes VIF és tolerancia adatok kozlésétol eltekintliink a tablazatokban. Amikor mind a

harom feltétel teljesiil, azt a vonatkoz6 szovegrészben jelezziik.

“2Nem mintha a valtozok kézotti korrelacios matrix aggodalomra adna okot, de f6 a biztonsag.
43 Ami nem mas, mint a VIF reciproka.
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4.6.2.1 Kilépési szandék
El6szor vizsgaljuk meg, hogyan hat a harom elkotelezettségkomponens kilon-kiilon és

egylitt a kilépési szandékra. Az ezzel kapcsolatos regressziészamitasi eredményeket mutatja
a 47. tablazat. A regresszids futtatdsokat két lépésben végeztiik el: el6szor a harom
komponens kiilon-kiilon vett kozvetlen hatasat vizsgaltuk, masodik |épésben kapcsoltuk be

az interakcios tagokat.

47. tablazat - Az elkdtelezettségkomponensek kozvetlen és interakcios hatasa a kilépési szandékra

QuIT QuUIT
p B

Blokk 1
AC -0,620** -0,553**
cC -0,125** -0,114*
NC -0,337** -0,348**
Adjusted R? 0,428

Blokk 2
ACX CC -0,014
ACXNC 0,203**
CCXNC 0,054
Adjusted R’ 0,448

*-p<0.05; **-p<0.01

A modelliink igen jo, hiszen a kilépési szandék varianciajanak kozel 45%-at magyarazza a
harom elkotelezettségkomponens, rdadasul a multikollinearitas sem probléma. Szignifikans
interakciot mutatnak az eredmények a kilépési szandék (QUIT) esetében az érzelmi
elkotelezettség (AC) és a normativ elkotelezettség (NC) kozott (Az interakcids valtozok
modellbe valé bevonasa utdn a modell paraméterei igy valtoztak: AR>= 0.022; Fysirozss =
9,561;p<0.01).

Az elkotelezettség mindharom komponense kiilon-kiilon szignifikdns kapcsolatot mutatott
a kilépési szandékkal. Ez az eredmény megerésiti a TCM modell elméleti keretét, viszont a
korabbi kutatasi eredmények jellemzéen nem minden komponens terén tudtak szignifikans
eredményeket felmutatni (Somers, 1995; Mathieu & Zajac, 1990). Ha egymashoz
viszonyitjuk a harom komponensnek a kilépési szandékkal valé kapcsolatat, akkor azonban
nagyon hasonlé képet kapunk, mint a kutatasok altalaban: a legerésebb kapcsolata az
érzelmi elkotelezettségnek van, majd kovetkezik a normativ és végiil a folytonossagi. Ugy
tlnik tehat, hogy a mi mintankban is visszaigazol6dott a megallapitas, miszerint az érzelmi
elkotelezettség szerepe kiemelt jelent6ségli a szervezetnél maradas szandékat illetéen
(Somers, 1995).

Az interakcios tagok kozil csak az AC és az NC egyiittes hatasat vizsgalo valtozo lett
szignifikans. Ez abban a tekintetben nem meglepd, hogy egyrészt a korabbi kutatasok soran

is csak korlatozott szamban lettek szignifikansak az interakciés tagok - mint arra Somers
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(1995) is ramutat -. Azaz a kilépési szandékra bizonyos komponensek egyiittes hatasa tetten

érhetd, mas komponensek viszont csak Gnmagukban hatnak.

Figyelmiinket 6sszpontositsuk a szignifikans interakci6 elemzésére a tovabbiakban. Ehhez

segitséguil hivjuk az ilyenkor szokasos abrat:

QuIT

——Magas NC
3,00 — Atlagos NC
Alacsony NC

2,50

2,00

Mean

1,507

1,00

T T
-1 5D Mean +1 5D
AC

56. abra- Az érzelmi és a normativ elkotelezettség kozotti interakcid a kilépési szandék tekintetében

Az érzelmi elkotelezettség és a normativ elkotelezettség egylittes hatasat szemléltetd
vonaldiagramon kirajzol6d6 mintazat egyértelmien megmutatja, hogy az érzelmi
elkotelezettség (AC) és a kilépési szandék (QUIT) kdzotti viszonyra hatassal van a normativ
elkotelezettség (NC), hiszen a vonalak jol lathatéan nem parhuzamosak (magas NC: R=-,39;
p<0,01 | alacsony NC: B=-,72; p<0,01). Mindez azt jelenti, hogy szamottevd az interakci6 a
két valtozd kozott. A normativ elkdtelezettség magas szintje mérsékli a kapcsolat erdsségét

az érzelmi elkotelezettség és a kilépési szandék kozott.

A legvalészinlibb magyarazata az eredményeknek az, hogy a normativ kényszereknek nagy
ereje tud lenni. Egy kozosség normainak be nem tartasa, a devians magatartas révén az
egyén a kozosség ellenszenvével talalhatja magat szembe, ami fontos, magasabb rend(
sziikségleteinek (tarsas kapcsolatok, elismerés * ) a kielégitését neheziti meg vagy
lehetetleniti el szamara. Nagy az ara tehat a normaszegésnek. Aki magas normativ
elkotelezettségrdl ad szamot, Ggy véli, hogy nem illendé dolog a szervezet elhagyasa,
ellentmond a szamara relevans kozosségi normaknak. Emiatt még alacsony érzelmi

elkotelezettség esetén is kevésbé fontolja meg a kilépést, mint az a személy, aki kevéssé ad a

4 A részleteket Id. Bakacsi (2010)
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kozosségnek a rola alkotott véleményére. Egy parhuzammal élve, akinek az értékrendje
szerint nem helyes dolog a valas, kevésbé fog valasi szandékrol nyilatkozni még akkor is, ha a
hazassaganak érzelmi oldala kihGl6ben van, mint az a személy, aki szerint a valas
természetes dolog. Példankban is moderal6 hatast a norma az érzelmek és a cselekvési

szandék kozott.

4.6.2.2 Munka-csaldd interferencia
Figyelmiinket forditsuk az elkotelezettségkomponensek munka-csalad interferenciara

gyakorolt hatasara. EzGttal is két |épcsds regresszidszamitast végeztiink: elsé |épésben a
kozvetlen hatasokat vittiik be a modellbe, masodik 1épésben pedig az interakcios tagokat is

szerepeltettlik. A 48. tablazat foglalja 6ssze a futtatasok eredményeit:

48. tablazat - Az elkotelezettségkomponensek kozvetlen és interakcids hatasa a munka-csalad interferenciara

WIF WIF
p B
Blokk 1
AC -0,338** -0,345**
cC 0,200%* 0,221**
NC -0,066 -0,076
Adjusted R? 0,109
Blokk 2
ACXCC -0,162*
ACXNC 0,038
CCXNC 0,090
Adjusted R? 0,113

*_p < 0.05; ** - p < 0.01

A modelliink - melyben nincs emlitésre mélté multikollinearitas, tekintve, hogy minden VIF
egészrésze 1 - magyarazo ereje most sem szamottevd: a munka-csalad interferencia (WIF)
varianciajanak is nagyjabol a tizedét magyarazza a harom elkotelezettségkomponens. Majd a
disszertacionk kés6bbi részében, az elkotelezettségprofilok kozotti  kiilonbségek
elemzésénél is lehet latni (4.6.2.2. fejezet), hogy a WIF sz6rodasat az elkotelezettségprofilok
kevéssé magyarazzak. Ennek gyokereit azonban most latjuk egyértelmien: elég rapillantani

az R%-re.

Az egyitthatok elemzése ugyanakkor nem minden tanulsag nélkili. A normativ
elkotelezettség nem lett szignifikans, az egy(itthatdja a 0 kdzelében van. Tehat kijelenthetd,
hogy a munka-csalad interferencia és a normativ elkotelezettség kapcsolata laza. A két
fogalom jelentésének ismeretében ez nem meglepd: a tarsadalmi normak nyomasa egy
elvont valami, amely persze bizonyos helyzetekben, dontésekben komoly gyakorlati
jelentdséggel is birhat, am ez - Ggy latszik - sz(ik hatokor(: nem az olyan gyakorlati és
kézzelfoghat6 helyzetekben csapddik le, mint a mindennapok munkahelyi feladatainak és

nyomasanak a csaladi életbe valé benyomulasa.
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Az AC és a CCviszont szignifikans kapcsolatban van a WIF-fel, ami arra mutat, hogy:

(1) az érzelmi elkotelezettség, a munkahely iranti pozitiv attitiidok igenis képesek
mérsékelni a munkavégzésnek a csaladi életre gyakorolt negativ hatasat (vegyiik észre a

negativ egylitthatot);

(2) a folytonossagi elkotelezettség mogotti csapdaba esettség érzése a csaladi életre is
atsugarzik, hiszen pozitiv el6jelii az egyltthatd. Azaz minél nagyobb a folytonossagi
elkotelezettség, annal nagyobb a munka-csalad interferencia. A két eldjel ellentétes volta
sejteti, hogy a WIF vonatkozasaban az érzelmi (AC) és a folytonossagi (CC) komponens
kozott figyelhetd meg szignifikans interakcid, és ezt a vonatkozd interakcids tag

szignifikanciaja is alatamasztja (AR2= 0.004; Fyaitozas = 2,094; p<0.1);

(3) nem tinik megalapozottnak az a kiindulo feltevésiink, hogy a magasabb érzelmi
elkotelezettségbdl a munka életteriiletén olyan nagyobb bevonodas ered, amely a munka-

csalad interferencia nagyobb értékével jarna egyditt.

Az interakci6é természetének jobb megértéséhez forduljunk a szokasos abrahoz:

WIF

_— Magas cc
— Atlagos CC
Alacsony OC

3,20

3,00

2,80

Mean

2,60

2,40

2,209

T T
150 Mean +1 5D
AC

57. ébra - Az érzelmi és a normativ elkdtelezettség kozotti interakcio a munka-csalad interferencia tekintetében

Az abran jol 1athatd, hogy a kiilonb6z6 egyeneseknek nemcsak a szintje, de a meredeksége is
egymastol eltér. Azaz az érzelmi elkotelezettségnek a WIF-re gyakorolt hatasa fiigg a
folytonossagi  elkotelezettség  szintjétdl. Azoknal, akik alacsony folytonossagi
elkotelezettséggel rendelkeznek, kevésbé erdés (B=-31; p<0,01) a kapcsolat az érzelmi
elkotelezettség szintje és a munka-csalad interferencia kozott, azokhoz képest, akiknél
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magas a folytonossagi elkotelezettség (8=-,44; p<0,01). Konkrétan: az érzelmi
elkotelezettség hianya esetén tartanak szét a vonalak, tehat a folytonossagi elkotelezettség
megléte a WIF szempontjabdl akkor igazan kartékony, amikor az érzelmi elkotelezettség

szintje alacsony.

Az eredményeink Ggy interpretalhatdak, hogy akiket nem kotnek pozitiv attit(idok az
ugyfélszolgalati szervezethez, azok életében erdteljesebben hat negativan a munka
életteriilete a csalad életteriiletére akkor, ha kényszerbdél maradnak a vallalatnal, azokhoz
képest, akik ilyen kényszert nem éreznek. Ennek magyarazataként az szolgalhat, hogy az
elhelyezkedési kényszer (ezaltal a kevés elhelyezkedési lehet6ségbdl vagy a szervezet
elhagyasabol fakado veszteségekkel osszefliggd folytonossagi elkotelezettség) azoknal
jelentkezhet intenzivebben, akiknél példaul a csalad életteriilete erételjes anyagi vagy egyéb
jellegli bevonodast igényel (apolasra szorul6 idés rokon, gyerek sziiletése, hazépités stb.).
Emiatt viszont 6k hajlamosabbak lesznek egyrészt magasabb WIF-et megélni, masrészt olyan
szervezetnél munkat is elvallalni, amelynek a céljaival példaul nem értenek egyet vagy
egyébként nem éreznek késztetést erdteljes bevonddasra (emiatt az érzelmi
elkotelezettségiik alacsony). Igy jarhat egyiitt az alacsony AC, a magas CC és a magas WIF. Es
ezért laposabb az egyenes az alacsony CC-jliek esetében, hiszen ott az AC esetleg
alacsonyabb szintje joval inkabb kevésbé noveli a WIF-et, nincs ott a ugyanis kényszer

motivuma.

4.6.3 Azelkotelezettségprofilok vizsgalata
Mint azt a 2.1.2.4.1 fejezetben bemutattuk, napjainkban a szervezeti elkdtelezettség iranti

tudomanyos érdekl6dés a szervezeti elkotelezettség harom komponensébdl eredeztethetd
elkotelezettség-profilok vizsgalata iranyaba mozdult el. Be is mutattuk a leggyakrabban
hivatkozott publikaciokat. Most emlékeztetdiil dsszefoglaljuk a 1ényeget a vizsgalatunkat

bevezetendo.

Meyer és Herscovitsch (2001) nyolc elkotelezettségprofilt javasolt: magas elkotelezettségt
(HC), dominansan érzelmi elkotelezettségli (AC), dominansan folytonossagi
elkotelezettségli (CC), dominansan normativ elkotelezettségli (NC), dominans AC-CC,
dominans AC-NC, dominansan CC-NC és alacsony elkotelezettség(i (LC). Az empirikus
kutatasok vegyes eredményeket hoztak: Somers (2009) Ggy talalta, hogy mintajaban 6t
elkotelezettség-profil figyelhetdé meg: erésen elkotelezett, érzelmi-normativ. dominans,
folytonossagi-normativ dominans, folytonossagi dominans és alacsony elkotelezettségti.
Wasti (2005) ezzel szemben hat profilt tart fel, ezeket a kovetkez6képpen nevezte el: er6sen
elkotelezett, alacsony elkotelezettség(, érzelmi dominans, folytonossagi dominans, érzelmi-

normativ dominans és semleges. Tobben, igy Gelletly és munkatarsai (2006), valamint
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McNally-Irving (2010) medianvagassal képeztek profilokat, az 6 eredményeik a hipotézistink

szempontjabol irrelevansak. A fentiekre épiil a kovetkez6 kutatasi feltevéstink, miszerint:

e Nyolc elkotelezettség-profil azonosithato: alacsony elkotelezettségl (LC), érzelmi
dominans (AC), folytonossagi dominans (CC), normativ dominans (NC),
folytonossagi-normativ dominans (CC-NC), érzelmi-folytonossagi dominans (AC-

CQ), érzelmi-normativ dominans (AC-NC) és magas elkotelezettségti (HC).

Az elkotelezettségprofilok eldallitdsa érdekében klaszterananalizist alkalmaztunk (lId.
3.4.2.2 4. fejezet). A 50. tablazat mutatja a klaszterkozepeket, igy a feladat elsédlegesen ezek

alapjan az egyes klaszterek értelmezése.

49. tablazat - A klaszterkozepek

Klaszterek
‘ 1 2 3 4 5 6 7 8
AC 4,31 2,65 3,98 4,32 3,10 3,28 1,59 3,71
CC | 2,79 3,54 3,64 4,08 2,91 3,48 2,40 2,12
NC | 3,55 2,12 2,63 3,96 2,85 3,50 1,78 2,36

A klaszterek értelmezésénél gondosan kell eljarni: az, hogy egy klaszter mely
elkotelezettségkomponens vonatkozasaban magas vagy alacsony értékd, azt nem a harom
szamérték relativ nagysaga alapjan kell eldonteni (azaz nem az oszlop harom szamértékét
attekintve, 0sszevetve egymassal), hanem a komponensatlaghoz viszonyitva (azaz egy-egy
sor szamértékeit osszevetve), hiszen a harom komponens mas-mas dolgot ragad meg:
ugyanaz szamérték az egyik komponensnél kifejezhet magas, mig a masik komponensnél

alacsony szintl elkotelezettséget.

Ezért allitottuk el6 az alabbi tablazatot, amely az egyes klaszterkozepek eltéréseit mutatja az

adott komponensatlagtol.

50. tablazat — Az egyes klaszterkozepek eltérése a komponensatlagtol

1 2 3 4 5 6 7 8
AC 0,94 -0,71 0,62 0,95 -0,27 -0,09 -1,78 0,34
cC -0,33 042 0,52 0,96 -0,21 0,36 -0,72 -1,00
NC 0,70 -0,73 -0,21 1,12 0,01 0,66 -1,06 -0,49

Ha a fenti tablazatot egy abran (58. abra) szemléltetjik, rogtdon kirajzolodnak az
elkotelezettségprofilok. Wasti (2005) megoldasaval élve a klasztereket az alapjan neveztiik
el és értelmeztiik, hogy melyik profil vonatkozasaban mutat atlag feletti vagy az alatti

értékeket. Mint latjuk, van az elemeknek egy csoportja, amely mindharom komponensben
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jelentésen alulmdalja a komponensatlagot. Ez az alacsony elkotelezettségl profil (LC). Masik
részrél azok a személyek, akik mindharom komponensben magas értékkel birnak, a magas
elkotelezettségli profilba keriiltek (HC). A két véglet kozott hat tovabbi profilt tudunk
azonositani. igy ezeket dominansan érzelmi-normativ (AC-NC), dominansan érzelmi-
folytonossagi (AC-CC), dominansan normativ-folytonossagi (CC-NC), folytonossagi (CC),

érzelmi (AC) és semlegesnek (N) neveztiik el.

1,50
1,00
050 e AC-NC
e CC
e AC-CC
0,00
AC e HC
o \
-0,50
@ CC-NC
e | C
-1,00 AC
-1,50
-2,00

58. abra - Az elkdtelezettségprofilok

51. tablazat - Az elkdtelezettségprofiloknak a komponensatlagtol valo eltérése elkotelezettségkomponensenként

1 2 3 4 5 6 7 8
AC-NC CC AC-CC HC N CC-NC LC AC
AC 0,94 -0,71 0,62 0,95 -0,27 -0,09 -1,78 0,34
CC -0,33 0,42 0,52 0,96 -0,21 0,36 -0,72 -1,00
NC 0,70 -0,73 -0,21 1,12 0,01 0,66 -1,06 -0,49

A feltevésiink ezzel részben igazolodott. Valoban elkiiloniilt a szakirodalom altal leirt nyolc a
priori elkotelezettség-profil, ugyanakkor a profilok tartalma egy ponton eltér. A hipotézisben
szerepelt egy kizarolag normativ dominans profil (NC), am ez nem emelkedett ki. A
mintankban nem volt megfigyelheté olyan munkavallal6i csoport, amelynek a szervezeti
elkotelezettsége kizardlag a normativ kényszereken alapult volna: a normativ
elkotelezettség megjelenése mindig feltételezte vagy az érzelmi vagy a folytonossagi
elkotelezettség meglétét. Mindez azt jelenti, hogy nem figyelhet6 meg az, hogy szamottevd
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munkavallal6i csoport csak azért maradjon a szervezetnél, mert nem illendé dolog a
munkahelyvaltds: a szervezeti tagsag fenntartasaban jelent6s szerepe az érzelmi
kotelékeknek és a kiils6 kényszereknek (tdl sok vesztitenivald, alternativak hianya - illetve
ezek kombinaci6janak van. Volt viszont egy olyan profil, amely a hipotézisben nem
szerepelt: ez a semleges (N) profil. Ezek azok a munkavallalok, akiknek az elkotelezettsége
mindharom komponens vonatkozasaban a komponensatlagnak megfelelé vagy kicsit az

alatti értéket mutat.

Azt latjuk tehat, hogy kimutathat6ak kiilonbozé elkotelezettségprofilok. Ez 6Gnmagaban is
érdekes fejlemény, de szamos tovabbi érdekességet tartogat. Az elkotelezettségprofilok
vizsgalatatol akkor remélhetiink ugyanis igazi tanulsagokat kutatasi témankban, ha egyrészt
ezeknek a profiloknak egymastol eltéré munkahelyi el6zményei és kdvetkezményei vannak,
masrészt egymastdl kilonbozoképpen fliggnek 6ssze a munka-csalad viszonyrendszer
kapcsolatat megragad6 valtozokkal. Ezek a munkahelyi el6zmények ugyanis szinte kivétel
nélkil a szervezetek fels6 vagy kozépvezetdinek illetve a HR-szakembereknek a befolyasolasi
korén beliil allnak, igy az ezeket illetd szervezettervezési és szervezetfejlesztési torekvések az
elkotelezettségprofilok elére megjosolhatdé megvaltozasat indukalhatjak, mialtal kedvez6
valtozasok torténhetnek az elkotelezettségprofilok kovetkezményvaltozéit illetéen. Egy
kiragadott példaval élve: ha talalunk olyan elkotelezettségprofilt, amelybe tartozoknal
mérhetden kisebb a kilépési szandék, mint mas profiloknal, akkor célszer(i megismerniink,
hogy milyen munkahelyi el6zményvaltozok kedvezé értéke (pl. munkahelyi tarsas
tamogatas) tarsul ehhez a profilhoz. Ekkor lehet egy megérésiink arrél: milyen
szervezettervezési és HR-megoldasok révén érhet6 el, hogy minél tobb embert jellemezzen

ez a profil, ezaltal csokkentve szervezeti szinten a kilépési szandékot.

Az olvasd ezen a ponton joggal vetheti fel a kételyt az ok-okozati viszonyok vizsgalatat
illetéen. Valoban, kutatasunk keresztmetszeti jellege igen-igen korlatozottan alkalmas
dinamikus 0Osszefliggések kimutatasara. A valtozok kozotti ok-okozati viszonyok
megragadasakor a szakirodalomban él6 és elfogadott iranyokra hagyatkozunk, a dinamikus
folyamatokra iranyul6 megfogalmazasokban pedig nem lépiink tal a nemzetkozileg bevett

terminologian.

Ahhoz, hogy modszeresen haladjon a vizsgalatunk, elészor a munka életteriletére
osszpontositunk, és megvizsgaljuk az elkotelezettségprofilok bizonyos el6zményvaltozbinak
hatasat a profilokra, illetve a profilok hatasat bizonyos kovetkezményvaltozokra. A
vizsgalatba bevont valtozok kivalasztasanal Michel, Mitchelson, Kotrba, LeBreton és Baltes

(2009) modelljébdl indultunk ki. A munka-csalad viszonyrendszer megértéséhez ez a
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legfrissebb, empirikusan jol megtamogatott, a korabbi kutatasi eredményeket szintetizalo
modell. Ugyan ez az elméleti keret nem foglalkozik a szervezeti elkotelezettséggel, e témara
val6 adaptalasa mellett tehat érvelniink sziikséges. A modell kdvetkezményvaltozéja (Id. 13.
abra, 74. old.) a munka életteriiletén a munkaval valé elégedettség. Ez a szervezeti
elkotelezettség rokon valtozdja, maga is egy attit(id ugyanis, amely jo el6jelzéje a kilépési
szandéknak. Okkal feltételezhetjiik, hogy a munkaval val6 elégedettséget megalapoz6
valtozok a szervezeti elkotelezettség megalapozasaban is szerepet jatszanak (kiilondsen
annak érzelmi komponensét illetéen). Ami a két valtozdé (munkaval valé elégedettség,
szervezeti elkotelezettség) kapcsolatat illeti, ez bonyolult kérdés, de a korabbi fejezetben
bemutattuk, hogy a szervezeti elkotelezettség moderalo valtozoként viselkedik a munkaval
valo elégedettség és a kilépési szandék kozotti kapcsolatban, emiatt egyfajta
kovetkezményvaltozoként tekinthetiink ra. A fenti elméleti modell adaptalasa alapjan az

alabbi feltevéseket kivanjuk megvizsgalni:

o Az egyes elkotelezettség-profilok egymastdl szignifikansan eltérnek egymastol a
munkahelyi el6zményeiket megragado valtozok tekintetében: munkahelyi
szerepkétértelmdség, munkahelyi idonyomas, munkahelyi szerepkonfliktusok,
munkaval valo elégedettség, munkahelyi tarsas tamogatas (ez a kutatasi modelliink

4-es szamu osszefliggése).

Munkahelyi szerepkétértelmiség (WRA)
Munkahelyi idényomads (WTD)
Munkahelyi szerepkonfliktusok (WRC) Elkotelezettségprofilok
Munkaval val6 elégedettség (JSAT)
Munkahelyi trsas tamogatds (WSUPP)

Az elkotelezettségprofilok bizonyos kévetkezményvaltozokra gyakorolt hatasat vizsgalta
Somers (2009). O - egyebek mellett - a kilépési szandék és a munkahelyi stressz valtozoit
vonta be az elemzésébe, mi a kilépési szandékra fokuszalunk. Mindezek alapjan

megvizsgaljuk, hogy:

o Az egyes elkotelezettség-profilok egymastdl szignifikansan eltérnek-e a kovetkezo,
munkahelyi kdvetkezményeket megragado valtozok tekintetében: kilépési szandék

(ez megfeleltetheto a kutatasi modelliink 5-6s 0sszefiiggésének).
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Elkdtelezettségprofilok

Kilépési szandék (QUIT)

Michel és munkatarsai (2009) amellett érvelnek, hogy a csaladi élettel kapcsolatos
valtozok a csaladi életen belll fejtik ki kozvetlen hatasukat, igy a munkahellyel
kapcsolatos valtozokra (mint a munkaval valo elégedettség, és a mi kutatasunkban a

szervezeti elkotelezettség) nem hatnak direkten. Emiatt azt feltételezziik, hogy:

o Az egyes elkotelezettség-profilok egymastol szignifikdinsan nem térnek el a csaladi
el6zményeket megragado valtozok tekintetében: csaladi szerepkétértelmiiség,
csaladi idényomas, csaladi szerepkonfliktusok, csaladi tarsas tamogatas (mivel itt
nem varunk osszefliggést, ez a kapcsolathiany pottyods vonallal van felrajzolva a

kutatasi modelliink abrajara (ez a 6-os 6sszefliggése).

Csaladi szerepkétértelm(iség (FRA)
Csaladi idnyomds (FTD)
Csaladi szerepkonfliktusok (FRC) -~ i
Csalddi tarsas timogatds (FSUPP) @ F————————— — —— — — — — > Elkdtelezettsegprofilok
Csaladi élettel vald elégedettség (FSAT)

o Az egyes elkotelezettség-profilok egymastol szignifikansan nem térnek el azon, a
csaladi kovetkezményeket megragado valtozo6 tekintetében, mint a csaladi élettel
valo elégedettség (mivel itt sem varunk osszefliggést, ez a kapcsolathiany is pottyos

vonallal van felrajzolva a kutatasi modelliinkbe - ez a 7-es 6sszefliggés).

Elkdtelezettségprofilok Csaladi élettel vald
elégedettség (FSAT)
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Michel és munkatarsai (2009) a modelljiikben a munka életteriiletének el6zményvaltozoi és
a munka-csalad életteriiletének kapcsolatat jellemzo valtozok kozotti kozvetlen kapcsolatot
jelolnek. Ennek okan vizsgaljuk a munka-csalad egyensly, a munka-csalad interferencia, a
csalad-munka interferencia dsszefiiggéseit az elkotelezettségprofilokkal. Mindezek alapjan

azt feltételezziik, hogy:

o Az egyes elkotelezettség-profilok egymastol szignifikansan eltérnek a munkahelyi és
csaladi  életteriiletek  egymashoz  valé  viszonyat megragadd  valtozok
tekintetében: munka-csalad egyensaly, munka-csalad interferencia, csalad-munka
interferencia, csaladi tarsas tamogatas (ezek a kapcsolatok megfeleltethetéek a

kutatasi modell abraja 8-as 0sszefliggésének)

Munka-csaldd egyenstly (WFB)
Munka-csalad interferencia (WIF)
(Csalad-munka interferencia (FIW)

Elkdtelezettségprofilok

A fentiek alapjan tehat a fejezetben vizsgalt 0Osszefliggések logikai modellje a

kovetkez6képpen alakul (a szammal jelolt hatasokat vizsgaljuk):

MUNKAHELYI
KOVETKEZMENYEK

MUNKAHELYI ELOZMENYEK

WIF/FIW

CSALADI

CSALADI ELOZMENYEK KOVETKEZMENYEK

59. abra - Az elkdtelezettségprofilok vizsgalt el6zmény- és kovetkezményvaltozoi és tagabb osszefiiggésrendszeriik
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4.6.3.1 Elkdételezettségprofilok kézétti kiilonbségek a munka életteriiletére
vonatkozo el6zmény- és kévetkezményvaltozok tekintetében

4.6.3.1.1 Kilépési szandék®

Mint lathat6 az 53. tablazatbdl, az F-proba szignifikans lett, igy tehat a kilonboz6 profilok
kozott van kilonbség a kilépési szandékot illetéen. A legalacsonyabb kilépési szandékkal a
magas elkotelezettségli (HC) profil jellemezhetd, azaz az, amelyikben mind az érzelmi, mind
a folytonossagi, mind a normativ elkotelezettség az atlagosnal magas értéket kap. Ezzel
szemben a legmagasabb kilépési szandék az alacsony elkotelezettségli (LC) személyeknél
figyelhetd meg - 6k azok, akiknél az elkotelezettség mindharom komponense atlag alatt
marad. Figyelemre méltd, hogy ez a klaszter minden mas klaszternél szignifikansan
magasabb atlagértéket kapott. Az érzelmi elkotelezettség szerepe kitiintetettnek latszik a
szervezetnél maradas tekintetében, hiszen az AC-NC és az AC-CC profil szignifikansan kisebb
atlagértéket tud felmutatni a CC, N, LC profiloknal, a tiszta AC profil pedig a CC és az LC

profilok viszonyaban.

A folytonossagi elkotelezettség 6nmagaban is képes mérsékelni a kilépési szandékot, hiszen
az egyetlen elkotelezettségkomponens dominancidjaval sem jellemezhetd, alacsony
elkotelezettségli profilhoz (LC) képest majdnem 1 skalaértékkel alacsonyabb atlagos
kilépési szandék tartozik a tisztan folytonossagi dominans profilhoz (CC). Ugyanakkor a
tisztan érzelmi profil (AC) atlaga tovabbi 0,8-del alacsonyabb, ez azt sejteti, hogy
onmagaban véve az érzelmi elkotelezettség alkalmasabb a kilépési szandék mérséklésére,
mint a folytonossagi elkotelezettség. Ezt az is meger6siti, hogy amikor a tisztan érzelmi
dominans profilt hasonlitjuk (AC) az érzelmi-folytonossagi elkotelezettség dominalta
profilhoz (AC-CC), akkor az atlagos kilépési szandék 0,5 skalaértékkel lesz kevesebb az
utdbbi esetében, amikor viszont a tiszta folytonossagi dominans profil atlagat (CC) vetjiik
Ossze az érzelmi-folytonossagi dominans profiléval (AC-CC), akkor 1,3 skalaértéknyi

csokkenést tapasztalunk.

Ami a normativ elkotelezettségkomponenst illeti, az érzelmi elkotelezettséghez tarsulva
kevésbé fejt ki csokkentd hatast a kilépési szandékra (0,6-al kisebb az AC-NC profil atlaga,
mint az AC-é), mint a folytonossagi elkotelezettséggel parosulva (1,2-vel kisebb a CC-NC

profil atlaga, mint az CC-é)*°.

Eredményeink viszonya a korabbi kutatasi eredményekhez:

> A varianciahomogenitasi feltétel nem teljesiil, ezért a Welch-féle F-értékkel szamolunk, a post hoc teszt pedig a Games-
Howell-féle.

6 Ez az eredmény kissé ellentmond a varakozasainknak a 4.6.2.1. fejezet alapjan, de erre is van magyarézat. Az akkori
szamitasainkban az interakcios tagokat egy |épésben vittlik be a modellbe, igy ,vegytisztan” mutattuk ki a hatasaikat, a
profilok atlagértékeinek 6sszevetésekor mindenféle hatas belejatszik az atlagokba.
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Az eredményeink bizonyos tekintetben egybevagnak mas kutatasi eredményekkel. McNally
és Irving (2010) vizsgalataban is igazolodott az AC kitlintetett szerepe: az ezt a komponenst
tartalmazé profilok mutattak a legalacsonyabb atlagértékeket. Ez a mi esetiinkben is igy volt.
Az 6 kutatasukban a tiszta AC profilé volt a legalacsonyabb atlagérték mind kozul, nalunk
nem. Ez fontos eltérés, hiszen az 6 kutatasukban az érzelmi komponens mellett, ha
megjelent a normativ komponens, az novelte a kilépési szandékot , nalunk viszont

csokkentette.

Ez az eltérés minden bizonnyal a minta eltéré6 nemzeti kulturdlis sajatossagaira is
visszavezethetd, és ezt erdsiti a CC-NC profil kozotti jelentds eltérés is. Naluk ugyanis az
kapra a legrosszabb értéket, nalunk pedig messze volt ettél. A moralis kotelességérzetet, a
kiilsé tarsadalmi normak nyomasat 6k az (amerikai egyetemistak korében felvett)
mintajukon mint béklyot értelmezték, nalunk pedig mint egy pozitiv toltetli tényezd jelent
meg. Elképzelhetd, az amerikai tarsadalom a magyarénal magasabb individualizmusa és
alacsonyabb bizonytalansagkerilése (Hofstede, 1980) all a normativ komponens masfajta
viselkedése mogott. Ezt a feltevést erdsiti, hogy Wasti (2005) torok mintan végzett
adatfelvétele soran is a HC profilnal volt a legkisebb a kilépési szandék, és az AC-NC profil

alacsonyabb értéket mutatott, mint a tiszta AC profil*’.

4.6.3.1.2 Munkahelyi szerepkétértelmtiség*
A 53. tablazat adatai alapjan a munkahelyi szerepkétértelmiiség alakulasa 6sszefligg az

elkotelezettségprofilokkal, hiszen szignifikans kiilonbségeket talalunk a profilok kozott a
WRA értékét illetéen. (Fontos itt is emlékezetiinkbe idézni, hogy forditva kodolt kérdések
alapjan kaptuk a WRA atlagértékeit, tehat a magasabb szamérték kisebb munkahelyi
szerepkétértelmiséget jelent.) A legalacsonyabb munkahelyi szerepkétértelm(iség azoknal
a profiloknal figyelhet6 meg, amelyeknél az érzelmi komponens dominans (AC; AC-NC; AC-
CGC; HQ), ezek szinte minden esetben szignifikansan jobb értéket mutatnak, mint azok,
amelyeknél ez a komponens a komponensatlag alatti értékd. Figyelemre mélt6é tovabba,
hogy e négy profil egymastol nem mutat szignifikans kiilonbséget, ebbdl az kdvetkezik, hogy
az érzelmi komponensnek erés az dsszefliggése a munkahelyi szerepkétértelmiiséggel, a

tobbi komponensnek kevésbé.

“TTorokorszag igen hasonlé bizonytalansagkeriiléssel jellemezhetd, mint Magyarorszag, az individualizmus pedig még
alacsonyabb is (Hofstede, 1980). Kanadai minta is azt mutatja, hogy segitett csokkenteni a kilépési szandékot, ha az AC
magas értéke mellé az NC magas értéke tarsult, mikozben a CC alacsony maradt (Gellatly, Meyer, & Luchak, 2006).
Kanada hasonlé bizonytalansagkerléssel jellemezhetd, mint az USA, az individualizmus azonban lényegesen
alacsonyabb (Hofstede, 1980).

“8 A varianciahomogenitasi feltétel nem teljesiil, ezért a Welch-féle F-értékkel szamolunk, a post hoc teszt pedig a Games-
Howell-féle.
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A legrosszabb atlagértéki profilok azok, amelyekben egyetlen elkotelezettségkomponens
sem dominans (LC, N), illetve azok, amelyekben a folytonossagi elkotelezettség dominans,
de az érzelmi elkotelezettség nem (CC, CC-NC). Az érzelmi és a folytonossagi
elkotelezettség dominancidjaval egyarant jellemezhetdé profi (AC-CC) szinte teljesen
ugyanolyan atlagértéket kapott, mint a tiszta érzelmi dominans profil (AC). Ez azt sejteti,
hogy az érzelmi elkotelezettség jelenlétében a folytonossagi elkotelezettség ,karos” hatasa

eliminalodik.
Eredményeink viszonya a korabbi kutatasi eredményekhez:

A munkahelyi szerepkétértelmtség és az altalanos értelemben vett szervezeti
elkotelezettség kozotti negativ kapcsolatra hossz( ideje van empirikus bizonyiték (Brandt,
Krawczyk, & Kalinowski, 1998).

Ha a szervezeti elkotelezettséget komponenseire bontjuk és az érzelmi komponensre
fokuszalunk, akkor kiindulasképp le kell szogezziik, hogy a harom komponens modellt
bemutat6 publikacioban Meyer és Allen hét olyan, a 70-es és 80-as években irott cikkre
hivatkozik, amelyben kapcsolatot taldltak a munkahelyi szerepkétértelmiiség és az érzelmi
elkotelezettség kozott (Meyer & Allen, 1991). A frissebb eredmények kozil meg kell
emlitentink azt a kutatast, amely a munkahelyi szerepkétértelmliség és az érzelmi
elkotelezettség kozotti erés negativ kapcsolatot két kelet-europai (szlovak) mintan igazolta
(Brandt, Krawczyk, & Kalinowski, 1998), valamint amelyik pakisztani mintan tette ugyanezt
(Ali & Baloch, 2009).

Késziiltek kutatasok, amelyek mind a harom komponenst vizsgaltdk. A munkahelyi
szerepkétértelmiség és az érzelmi elkotelezettség mellett a masik két komponens
kapcsolatat is elemezte Indidban a Vijaya-Hemamalini (2012) szerz6paros - igaz, nem tal
bonyolult médszerekkel. Sajnos a kutatasukban a harom elkotelezettségkomponenst kiilon-
kilon tekintették, igy az elkotelezettségprofil-elméletre nem épitettek. Ettdl fliggetleniil az
eredményeiket érdemes osszehasonlitani a mieinkkel. A szerzOparos (gy talalta, hogy a
munkahelyi szerepkétértelm(iség erds negativ korrelaciot mutat az érzelmi valamint a
normativ elkotelezettséggel, de pozitivan korrelal a folytonossagi elkotelezettséggel. A mi
adataink is hasonloak, igaz, nalunk a folytonossagi elkotelezettség nem korrelal a WRA-val se
pozitivan, se negativan. Ettol fliggetleniil az érzelmi komponens kitlintetett szerepe mind a

szerzéparos, mind a mi kutatasunkbol kivilaglik.
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4.6.3.1.3 Munkahelyi id6nyomas®
A 53. tablazat biztatd, hiszen egyértelm(: a munkahelyi idényomas értéke szignifikans

kilonbséget mutat az elkotelezettség-profilok kozott. A szignifikansan legmagasabb
idényomasrol beszamold személyeknél az elkotelezettség mindharom komponense a
komponensatlag alatti értéket kapott, azaz a mi fogalmaink szerint nekik a legkisebb az
elkotelezettségiik (LC profil). Az érzelmi-normativ dominans (AC-NC) profilhoz az érzelmi
dominans (AC) profilon kivil minden masik profilhoz képest szignifikansan kisebb
munkahelyi idonyomas érték tartozott. Az adatok azt mutatjak, hogy ahol kisebb
munkahelyi idényomast tapasztalunk, azokban a profilokban az érzelmi elkotelezettség a
komponensatlag feletti.  Ezzel parhuzamosan, azon profilok esetében, ahol az
elkotelezettségnek a kiilsé kényszerekkel 6sszefliggd komponensei koziil egy vagy tobb a
komponensatlag feletti (CC; CC-NC), ott a mintank legmagasabb munkahelyi idényomas

atlagértékei mérhetdek.

A nagy munkahelyi idényomas tehat nem kedvez az érzelmi elkotelezettségnek - ez fontos
tanulsag az tigyfélszolgalati szervezetek menedzsmentje szamara. Ha szigorGan szabalyozott
az egyes lgyfelekre szanhato id6, marpedig ez gyakori az Ugyfélszolgalatokon, akkor
szamitani kell arra, hogy akiknek a munkajaban az ebbdl fakadé idényomas sokszor
megjelenik (mert példaul 6 foglalkozik a problémas tgyfelekkel vagy az 6sszetett igyekkel),

azoknal az érzelmi elkotelezettség alacsonyabb értékével fog egyitt jarni.
Eredményeink viszonya a korabbi kutatasi eredményekhez:

A munkahelyi id6nyomas és a szervezeti elkotelezettség kapcsolata igen kevéssé kutatott
teriilet. Pedig Coffey (1994) kozel két évtizeddel ezel6tt igen izgalmas kutatast végzett, hogy
bemutassa a szervezeti idOkezelés jelentGségét a szervezeti elkotelezettség kialakitasaban,
ravilagitva az iddével kapcsolatos fogalmak tarsas jelentéskonstrukcids folyamatanak
szerepére a szocializacios folyamatban, megalapozand6 az Gj belépd szervezeti sikerességét.
A mi adataink is arra engednek kovetkeztetni, hogy a szervezeten beliil észlelt idonyomas
nem fliggetlen a szervezeti elkotelezettségtdl. A mi adataink annyiban arnyaljak az idézett
kutatasi eredményt, hogy els6sorban az érzelmi elkotelezettség megalapozasa remélheté a
munkahelyi idényomas (tehat az idébeli sarokba szoritottsag érzésének) alacsony szinten
tartasatol. Persze a szervezeti val6sagkonstrukcios folyamat, illetve az egyéni észlelések
erételjesen befolyasolhatjak, hogy egy adott mérv(i siirgetettség mennyire csapodik le

idényomasként az egyénben. Ez azonban a mi vizsgalatainkon tdImutato6 kérdés.

A varianciahomogenitasi feltétel most is teljesiil, ezért nem sziikséges a Welch-féle F-értékkel szamolni, a post hoc teszt
pedig Gjfent a Hochberg GT2 lesz (tekintve, hogy a csoportok mérete ez esetben is meglehetdsen kiilonb6z6).
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4.6.3.1.4 Munkahelyi szerepkonfliktus™
Ahogy vartuk, az F-proba szignifikans, igy a munkahelyi szerepkonfliktusok atlagos értéke

eltérést mutat legalabb egy profil tekintetében. Hogy mely profilok kdzott van statisztikai
értelemben is szignifikans kiilonbség, azt megmutatja a 53. tablazat. Ahogy azt az F-
probafiiggvény értéke is mutatja, vizsgalt valtozbink kozll a munkahelyi szerepkonfliktus az,

amelyik a legmarkansabb kiilonbségeket mutatja az elkotelezettségprofilok szerint.

A kép mar els6 ranézésre is tiszta: az alacsony elkotelezettségli profilba tartozo
személyeknél a legmagasabb a munkahelyi szerepkonfliktusok atlagértéke, és ez az érték a
tisztan folytonossagi dominans profil kivételével minden masik profilénal magasabb. A
munkahelyi szerepkonfliktusok tehat rendkiviili modon képesek aldasni a szervezeti
elkotelezettséget. Ez a gyakorl6 szakemberek (vezetdk, HR-szakemberek) szamara is fontos
tanulsag, hiszen a beosztottak altal megélt munkahelyi szerepkonfliktusok féként az
atgondoltan, szakszer(ien és transzparensen kialakitott munkavégzési rendszerek révén

csokkenthetdek (Bokor, Széts-Kovats, Csillag, Bacsi, & Szilas, 2007).

A masik végletre ranézve, a legkisebb munkahelyi szerepkonfliktusrol a magas
elkotelezettségliek (HC) és az érzelmi-normativ. dominans (AC-NC) profilba tartozok
szamoltak be. Ez alapjan arra kovetkeztethetiink, hogy a folytonossagi elkotelezettség
megléte vagy hianya nem fligg 6ssze a munkahelyi szerepkonfliktusokkal, hiszen e két profil
pont a folytonossagi elkotelezettség dominans voltaban tér el egymastol. Ezt a sejtést
megerdsiti a tisztan érzelmi dominans (AC) és az érzelmi-folytonossagi dominans profil (AC-
CC) o6sszehasonlitasa is, hiszen minimalis - és statisztikailag egyaltalan nem szignifikans -
kilonbséget talalunk a kettd kozott. Az eredmény nem meglepd, hiszen a folytonossagi
elkotelezettség altal megragadott tényezdk (az elhelyezkedési alternativak hianya és a tal
sok veszitenival6) nem fliggnek szorosan 6ssze a munkahelyi szerepkonfliktusokkal. El is
varhat6 tehat, hogy a folytonossagi elkotelezettség megléte vagy nem léte ne hasson a
munkahelyi szerepkonfliktusok atlagértékére. Mas a helyzet az érzelmi elkotelezettséggel. A
munkahelyi szerepkonfliktusok atélése nem kellemes dolog, igy feltételezhetéen nem
pozitiv attitdok tarsulnak hozza. Emiatt logikus, hogy az érzelmi elkotelezettséggel
megragadott pozitiv attitidok megjelenése akkor varhaté, ha a munkahelyi
szerepkonfliktusok szintje alacsonyan marad. Es valoban: a négy profil, amelyben az érzelmi
elkotelezettség dominans, mutatia a négy legalacsonyabb értéket a munkahelyi
szerepkonfliktusokat illetéen. Figyelemre méltd, hogy a normativ elkotelezettség dominans

volta minden esetben a munkahelyi szerepkétértelm(ség kisebb értékével jar egyiitt,

%0 A varianciahomogenitasi feltétel most sem teljesiil, ezért muszaj a Welch-féle F-értékkel szamolni, a post hoc teszt
pedig Gjfent a Games-Howell-féle.
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azokhoz a profilokhoz viszonyitva, ahol nem jellemz6 a normativ elkotelezettség
dominancidgja. A normativ elkotelezettség megjelenése tehat a munkahelyi
szerepkonfliktusok alacsonyabb szintjét feltételezi. Erre magyarazat lehet, hogy a
munkavégzési rendszerek mint HR-alrendszer megfelel6 mikodése felfoghatd egyfajta nem
pénzbeli kompenzacios eszkdzként is (Bakacsi, Bokor, Csaszar, Gelei, Kovats, & Takacs,
2004), ez viszont a szervezet altal az egyén iranyaba tett befektetésként értelmezhetd.
Innentdl kezdve a reciprocitasi norma alapjan jelenhet meg a normativ elkdtelezettség, ha a
munkahelyi szerepkonfliktusok alacsony szintje okaként az egyén észlelésében megjelenik a

HR-alrendszerek megfelel6 miikodése is.

4.6.3.1.5 Munkaval val6 elégedettség™
A 53. tablazat ramutat, hogy szignifikans kilonbséget talalunk az elkotelettségprofilok

kozott a munkaval valo elégedettség atlagértékét illetéen. A munkajukkal leginkabb azok
elégedettek, akik a magas elkotelezettségli (HC) vagy az érzelmi-normativ dominans
profilokba (AC-NC) tartoznak. A dominans érzelmi elkotelezettség(i profilok szignifikansan
magasabb munkaval val6o elégedettséggel jellemezhetéek, mint azok,a melyeknél ez a
komponens nem dominans. Ez nem meglep6 eredmény, hiszen a munkaval valo
elégedettség egy pozitiv attitiid a munka életteriiletén, ez 6sszekapcsolodhat mar pozitiv
attit(idokkel, igy példaul az érzelmi elkotelezettséggel (amely, mint bemutattuk, a szervezeti

elkotelezettség attitid-megkdzelitéseinek elméleti alapjain all).

A folytonossagi elkotelezettség megléte ebben az esetben sem ront sokat az elégedettség
értékén, feltéve, hogy all mellette érzelmi vagy normativ elkotelezettség - esetleg
mindketté. Amikor azonban kizarélag a folytonossagi elkotelezettség kényszere a
meghataroz6 (CC), akkor alig magasabb az elégedettség, mint az alacsony
elkotelezettséglieknél (LC). Ugy tlnik tehat, hogy a kevés alternativ elhelyezkedési
lehetdség vagy a szervezet elhagyasanak magas észlelt koltsége nem zarja ki a munkaval valo

elégedettséget, de csak akkor, ha mas pozitiv attitidok megtamogatjak azt.

A normativ elkotelezettség dominancidja minden esetben a munkaval valo elégedettség
nagyobb atlagértékével jart egyiitt azokkal a profilokkal 6sszevetésben, amelyekben nem
dominans. Igy a tisztan érzelmi dominans profilhoz (AC) képest az érzelmi-normativ
dominans profil (AC-NC) 0,4 skalaértékkel jobb atlagot kapott, a tisztan folytonossagi
dominans profilhoz képest (CC) a folytonossagi-normativ dominans profil (CC-NC) 0,8
skalaértékkel jobb atlagiinak bizonyult, az érzelmi-folytonossagi dominans profilhoz (AC-

CC) képest a magas elkotelezettségli (HC) profil pedig 0,3 skalaértékkel magasabb atlaga

5! Avarianciahomogenitasi feltétel nem teljesiil, ezért a Welch-féle F-értékkel szamolunk, a post hoc teszt pedig a Games-
Howell-féle.
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lett. Ezek a kiilonbségek minden esetben szignifikansak is. A normativ elkotelezettség
szerepe tehat fontos a munkaval val6 elégedettség kapcsan. A magyarazat az lehet az
eredményekre, hogy a munkaval val6 elégedettség hatterében sok esetben olyan, a
szervezet altal az egyén iranyaba tett gesztusok, befektetések allhatnak, amelyeket a
reciprocitasi norma alapjan illik viszonozni, igy jelenik meg - a kiindulé elméletiink alapjan -

a normativ elkotelezettség.
Eredményeink viszonya a korabbi kutatasi eredményekhez:

A szervezeti elkotelezettség és a munkaval val6 elégedettség Osszefliggése igen intenziven
kutatott teriilet, azonban a kutatasok altalaban nem e két valtoz6 egymassal val6 viszonyara
Osszpontositanak, hanem tovabbi valtozokkal valo 6sszefliggéseikre. Ennek ellenére nem
tagadhatd: hogy az elkotelezettség el6zménye-e az elégedettség, esetleg éppen forditva,
netan oda-vissza fliggnek egymastol vagy nincs is kapcsolat kozottiik - ez régi tylk-tojas
problémaja a tudomanyteriletnek (Currivan, 1999; Vandenberg & Lance, 1992). Abban
mindenesetre régota nincs kilondsebb vita, hogy mindkét valtozé a kilépési szandék
eléjelz6je (Porter, Steers, Mowday, & Boulian, 1974). A mi vizsgalati modszereink nem
célozzak az oksagi viszonyok feltarasat, igy ebben a kérdésben nem mélyediink el, a fentiek

leszogezése az eredményeink értelmezése szempontjabol ényeges.

Mint arra a 2.1.2.4.1 fejezetben kitértlink, az elkotelezettségprofilok és a munkaval val6
elégedettség kapcsolatat azért voltak, akik vizsgaltak. Markovits, Davis és van Dick (2007)
igen hasonlo eredményekre jutottak, mint mi: Ggy talaltdk, hogy az érzelmi dominans

profilok esetében a legmagasabb a munkaval valé elégedettség, és a HC profil az éllovas.

4.6.3.1.6 Munkahelyi tarsas timogatas®
Az eredményeink azt mutatjak, hogy a munkahelyi tarsas tamogatas atlagértéke

statisztikailag is jelentOs eltérést mutat az elkdtelezettségprofilok szerint. S6t, ha az F-proba

értékére ranézilink, lathatjuk, hogy itt a masodik legnagyobb a probafiiggvény értéke.

Ami elsé ranézésre szembedtld, az az alacsony elkotelezettségli profil (LC) esetén a
munkahelyi tarsas tamogatas rendkiviil alacsony atlaga. Ugy tiinik tehat, hogy azoknak, akik
ugyfélszolgalati munkakorokben dolgoznak, a szervezeti elkotelezettségiik szempontjabol
rendkivil fontos a kollégaktol, munkatarsaktol érkezé segitség, a tudat, hogy szamithatnak
egymasra. Aki ezt nem tapasztalja, a szervezeti elkdtelezettség egyik komponensében sem
szamol be magas értékrol, és, ha ranéziink a kilépési szandék értékére, lathatjuk, hogy

kimondottan erdsen fontolgatja a szervezet elhagyasat. Ez a vezet6k és a HR-szakemberek

52 A varianciahomogenitasi feltétel teljesiil, ezért ennél a valtozonal sem sziikséges a Welch-féle F-értékkel szamolni, a
post hoc teszt pedig a Hochberg GT2 lesz (tekintve, hogy a csoportok mérete ez esetben is meglehetdsen kiilonbz6).
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szamara is fontos tanulsdg, hiszen rairanyitja a figyelmet az olyan munkakdrnyezet
kialakitasanak fontossagara, ahol a munkavallaloknak megvan a lehetésége megélni, hogy
masoktol tarsas tamogatast kapnak, és azt, hogy tarsas tamogatast adnak masoknak. Az
érme masik oldala meger6siti mindezt. Ha ranéziink ugyanis a magas tarsas tamogatassal
jellemezhetd profilokra (HC, AC-NC, AC, AC-CC), ezeknél az érzelmi elkotelezettség minden
esetben dominans. Azaz a munkahelyi tarsas tamogatas magas értéke egylitt jar az érzelmi
elkotelezettség magas szintjével. Ez nem is meglepd: aki atéli, hogy a tarsas tamogatas révén
az olyan magasabb rendu sziikségletei ki vannak elégitve, mint a kapcsolat és az elismertség
iranti sziikséglet, az természetes, hogy pozitiv attitiidokkel viseltetik azon életterdlet irant,

amely szamara ezt megadja.

Ami a tobbi komponenst illeti, a folytonossagi elkotelezettség kapcsan azt varnank, hogy a
magas tarsas tamogatas révén a munkavallaléknak egyre tobb veszitenival6ja halmozodik fel
(ez az a bizonyos érzelmi tipusi veszitenival6). Tehat feltételezhetd, hogy a folytonossagi
elkotelezettség, ha magas érzelmi elkotelezettséggel parosul, akkor az a profil magas
munkahelyi tarsas tamogatas atlagértékekkel lesz jellemezhet6 (ez az AC-CC és a HC profil).
Esvaléban: a két nevezett profilban igen magas a munkahelyi tarsas timogatas atlagértéke, a

profilok rangsoraban e két profil foglalja el a masodik és harmadik helyet.

A normativ elkotelezettség szerepe érdekes: amikor a folytonossagi elkotelezettség mellett
jelenik meg, akkor szignifikinsan nagyobb munkahelyi tarsas tamogatas atlagértéket
lathatunk, mint nélkile, és az érzelmi elkotelezettségnél is ugyanez a helyzet. Emogott ismét
a reciprocitasi normat sejthetjik: a szervezett6l és annak tagjait6l kapott tarsas tamogatast

illik viszonozni, ez pedig a normativ elkotelezettség komponens meger6sodéséhez vezet.

4.6.3.2 Elkotelezettségprofilok kézétti kiilonbségek a csaldd életteriiletére
vonatkozé el6zmény- és kovetkezményvdltozok tekintetében

4.6.3.2.1 Csaladi szerepkonfliktus®®
Mint lathaté a 53. tablazatbol, ez esetben éppen szignifikans az F-érték 95%-on, ez arra
mutat, hogy a csaladi szerepkonfliktusok szintje nem tér el jelentés mértékben a profilok

kozott. Ezt megerdsiti a tablazat utols6 oszlopa is.

Bar szignifikans kilonbséget nem fedezhetiink fel, az atlagokat névekvé sorrendbe téve jol
latszik, hogy a legalacsonyabb értéket azoknal a profiloknal veszi fel a csaladi

szerepkonfliktus, amelyekben az érzelmi elkdtelezettség dominansan jelen van.

52. tablazat - A csaladi szerepkonfliktusok atlagértékei elkotelezettségkomponensenként

5% A varianciahomogenitasi feltétel most teljesiil, ezért nem sziikséges a Welch-féle F-értékkel szamolni, a post hoc teszt
pedig lehet a Hochberg GT2 (tekintve, hogy a csoportok mérete meglehetdsen kiilonb6z6).

[187]



Profil FRC

AC-NC 1,4653
HC 1,4835
AC 1,5371
AC-CC 1,5470
LC 1,5479
N 1,6727
CC-NC 1,6777
CcC 1,7669

Ez azonban csak blivészkedés a szamokkal, hiszen ezek a kiilonbségek statisztikailag nem
szignifikansak. Az, hogy nincs kiilonbség a profilok kozott a csaladi szerepkonfliktusok
atlagértéke kozott, 6sszességében kedvezd fejlemény a kutatasunk szempontjabol, barmily
meglepden is hangozzék. A csaladi szerepkonfliktusok a csalad életteriiletének valtozéja
lévén, igen kevéssé valdszinl, hogy ez akarmilyen athatassal legyen olyan munkahelyi
valtozéra, mint a szervezeti elkotelezettség. Az elkotelezettségprofilokkal kapcsolatos
tudomanyos vizsgalattél elvarhaté, hogy az a valtozo, ami relevans a szervezeti
elkotelezettség szempontjabol, az ,megszorja” a profilokat, amelyik pedig nem, aszerint ne
mutassanak szorodast a profilok. Orémteli modon ez teljesiilt, ami arra utal, hogy a kit6ltok
megfontoltan valaszoltak a kérdésekre, alatamasztva vizsgalatunk érvényességét és

megbizhatosagat.

4.6.3.2.2 Csaladi idé6nyomas™
Az 53. tablazat nem hagy kérdést afeldl, hogy a csaladi idényomas értékei nem kiilénbdznek

jelentésen az elkotelezettségprofilok mentén. Ez ismételten olyan eredmény, amely els6
ranézésre elszomorithatja az elkotelezettségprofilokkal foglalkozé kutatot®, masodik
ranézésre azonban kideril, hogy fontos és kedvezd fejlemény kutatasunk érvényessége és
megbizhatdsaga kapcsan. A csaladi idényomas valtozoja ugyanis énmagaban a csalad
életteriiletére hat. Attételesen természetesen kimutathaté a hatasa a munka életteriiletére,
am ezt a hatasat egy mediator valtozon, a FIW-en keresztil fejti ki. Ezért a szervezeti
elkotelezettség-profilok mentén a FIW szorodasat varhatjuk el, nem pedig az FTD-ét. Es az

adataink pont ekként is viselkednek.
Eredményeink viszonya a korabbi kutatasi eredményekhez:

Mint azt a munka és a csalad életterliletei kozotti osszefliggéseket vizsgalo kutatasokat
attekintve a 2.2.3.1.2.3.4. fejezetben bemutattuk, a Michel és munkatarsai (2009) altal

felallitott modell is amellett teszi le a voksat, hogy a csaladi idényomas mint a csalad

>* Avarianciahomogenitasi feltétel teljesiil, ezért ennél a valtozonal sem sziikséges a Welch-féle F-értékkel szamolni, a
post hoc teszt pedig a Hochberg GT2 lesz (tekintve, hogy a csoportok mérete ez esetben is meglehetdsen kiilonb6z6).
>>Plane, hogy emlékezhetiink: az FTD valtozé Cronbach-alfa értéke a kivanatosnal alacsonyabb volt. Tehét a hasznalt
kérdGiv sem volt probléma nélkiili - ez is egy magyarazat lehet az elkotelezettségprofilokkal val6 gyenge kapcsolatra.
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életteriiletének el6zményvaltozbja, nincsen kozvetlen kapcsolatban a munkahelyi
kovetkezményekkel (6k els6sorban a munkaval valé elégedettségre fokuszaltak) , csak
attételesen: a FIW-en keresztiili kereszthatasa érvényesil. A mi adataink is megerdsitik:
helytalld lehet a fenti elméleti modell azon kiindul6 feltételezése, hogy nincsenek kdzvetlen

kereszthatasok, hiszen nalunk sincs sz6rédasa a profiloknak sem az FRC, sem az FTD szerint.

4.6.3.2.3 Csaladi szerepkétértelmiiség>
Az 53. tablazat azt mutatja, hogy vannak olyan profilok, ahol a csaladi szerepkétértelm(iség

atlagértéke eltér a tobbitdl. De az F-proba arulkodo: ezek a kiilonbségek nem tal jelentdsek,
még ha a statisztikai szignifikancia egyes esetekben ki is mutathaté. (Fontos tudni az adatok
értelmezéséhez, hogy forditva kddolt kérdések alapjan szamitottuk a FRA atlagértékeit,

tehat a magasabb szamérték kisebb csaladi szerepkétértelmdiséget mutat.)
Eredményeink viszonya a korabbi kutatasi eredményekhez:

A csaladi szerepkétértelmUség és a szervezeti elkotelezettség kapcsolata sem gyakran kertil
a kutatasok fékuszaba. A mi eredményeink ennél a csalad életteriiletét érint6 valtozonal is
azt mutatjak, hogy gyenge a kozvetlen kapcsolata az olyan munkahelyi életteriletre
vonatkozo valtozokkal, mint példaul a szervezeti elkotelezettség. Ismét Michel (2009) és
munkatarsainak az elméleti modelljére utalhatunk vissza, amely ezt prognosztizalta.
Ennyiben az adataink dsszhangban vannak a kurrens elméletekkel. Ujfent alahdznank, hogy
ez kedvez6 fejlemény a kutatasunk érvényessége és megbizhatdsaga kapcsan, hiszen ennek
a valtozonak nem vartuk a szorédasat az elkotelezettség-profilok szerint, és nem is

tapasztaltunk érdemben ilyesmit.

4.6.3.2.4 Csaladi tarsas timogatas®’
A csaladi tarsas tamogatastol azt varjuk, hogy elsésorban a csalad életteriiletén fejtse ki

kozvetlen hatasat, és csak kozvetetten kapcsol6djék a munka életteriiletéhez. Ebbdl
kovetkez6en nem szamitunk arra, hogy az elkotelezettségprofilok kozott jelentds szérodast
tapasztalnank a csaladi tarsas tamogatas atlagértékét illetéen. Az 53. tablazatban
szerepeltetett adatok meg is erdsitik a kiindulo feltevésiinket. Mindegyik profil magas
atlagértékével jellemezhetd a csaladi tarsas tamogatasnak, hiszen 4-esnél rosszabb
atlagértéket egyik profil sem kapott, illetve a legalacsonyabb és a legmagasabb atlagértékd
profil kiilonbsége is mindossze harom tized. Ennek dacara talaltunk szignifikans eltérést: az

érzelmi-normativ dominans (AC-NC) profil és a magas elkotelezettségti profil (HC) nagyobb

*® A varianciahomogenitasi feltétel teljesiil, ezért ennél a valtozonal sem sziikséges a Welch-féle F-értékkel szamolni, a
post hoc teszt pedig a Hochberg GT2 lesz (tekintve, hogy a csoportok mérete ez esetben is meglehetdsen kiilonboz6).

°" Avarianciahomogenitasi feltétel nem teljesiil, ezért a Welch-féle F-értékkel szamolunk, a post hoc teszt pedig a Games-
Howell-féle.
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atlagértékl a tisztan folytonossagi dominans (CC), a semleges (N) és az alacsony

elkotelezettségli (LC) profilnal.
Eredményeink viszonya a korabbi kutatasi eredményekhez:

A csaladi tarsas tamogatas szervezeti elkotelezettséget noveld hatasarol kevés kutatast
sikerdlt felleIntink. Az eredmények ugyanakkor abba az irdanyba mutatnak, hogy a szervezeti
elkotelezettséget meg tudja novelni a csaladi tarsas tamogatas, igaz, nem feltétlenl
kozvetleniil, hanem medialo és moderalo hatasok révén is (Orthner & Pittman, 1986; Cohen
A.,1995).

4,6.3.2.5 Csaladi élettel val6 elégedettség™
A csaladi  élettel val6 elégedettség nem mutat szamottevd szérodast az

elkotelezettségprofilok szerint. Azaz a csaladi élettel val6 elégedettség magas vagy alacsony
szintjétol fiiggetlendil az egyén akarmelyik elkotelezettségprofilba tartozhat. Ez meg is felel a
varakozasainknak, és egyértelm(siti a kiindulo feltevésiinket, miszerint a csaladi élettel
kapcsolatos valtozok nem hatnak kdzvetlentl a munkahelyi valtozokra. Ez a munka-csalad

viszonyrendszer szegmentacios megkozelitését alatamaszto eredmény.

Egy tovabbi dolog emlitésre mélto: a magas elkotelezettségli profilba tartozoknal (HC)
szignifikansan magasabb a csaladi élettel valo elégedettség atlagos értéke, mint az a tisztan
folytonossagi dominans profilba tartozoknal és a semleges profilba tartozoknal. Ennek
okaként elképzelheté, hogy a csaladi élettel valé elégedettség ,atsugarzik” a munka
teriiletére, azt okozva, hogy az életével egészében elégedett az egyén: érzelmi alapon is
kotédik a munkahelyéhez, ebbdl fakadoan sok mindent elveszitene, ha kilépne és
altalanossagban s jo dolognak tartja, ha valaki nem valtogatja a munkahelyét. Emiatt magas a
HC profilGaknal a csaladi élettel valo elégedettség annyira, hogy a legkisebb atlagérték
profilokkal szemben szignifikanciat mutat. Hogy miért alacsony a tisztan folytonossagi (CC)
profilnal a csaladi élettel valo elégedettség, az igen érdekes kérdés. Alighanem a tisztan
folytonossagi elkotelezettség dominalta profil altal megragadott csapdaba esettség érzése
az egyén altalanos hangulatat, kedélyallapotat olyan negativan befolyasolhatja, hogy az élet
egyéb teriileteit, igy a csaladi életét is borGsabban latja (érdemes rapillantani a munkaval
valo elégedettség rendkiviil alacsony atlagértékére és a kiégés magas atlagértékére ebben a
profilban). A semleges profilba tartozokat pedig egyfajta sodrodas jellemezhet - bar sem az
érzelmi, sem a kiils6 kényszerek, sem a normativ nyomasok nem indokolnak, mégis a

szervezetnél maradnak. Ezek a magyarazatok természetesen ellentmondanak a két

*8 A varianciahomogenitasi feltétel nem teljesiil, ezért a Welch-féle F-értékkel szamolunk, a post hoc teszt pedig a Games-
Howell-féle.

[190]



életteriilet szegmentacios megkozelitésének, és az athatas logikan alapszik, alahGzva, hogy

nem szabad végletesen gondolkodni ezekrél a bonyolult jelenségekrol.

4.6.3.3 Elkdételezettségprofilok kézétti kiilonbségek a munka-csalad
életteriiletének kapcsolatdra vonatkozo valtozok tekintetében

4.6.3.3.1 Munka-csalad egyenstly*
Az F-préba ebben az esetben is szignifikans lett, igy tehat a kilonb6z6 profilok k6zott van

kiilonbség a munka-csalad egyensulyt illetéen. Ennek részleteit mutatja a 53. tablazat.

Az eredmények igencsak hasonl6 képet mutatnak, mint a kilépési szandék esetében. A
legrosszabb eredmény az alacsony elkotelezettségli (LC) profilhoz kapcsolodik, tehat
barmelyik elkotelezettség-komponens magasabb értéke javit a helyzeten. Erdekes
megfigyelni, hogy a legmagasabb atlagérték szinte holtversenyben az AC-NC és a HC
profiloké, és altalanossagban is elmondhato, hogy az AC magas értékével jellemezheto

profiloknal magas a WFB.

Az érzelmi és a normativ elkotelezettség magas szintje esetén tehat a folytonossagi
elkotelezettség nem befolyasolja a munka-csalad egyensuly értékét (nem javit rajta, de nem
is ront). Az er0s érzelmi kdtédés és a tarsadalmi normakbél eredé nyomas (vagy éppen a
normak biztonsagot nyijto ereje) tehat egyfajta pajzsként szolgalnak a folytonossagi

elkotelezettség altal érzett anyagi kényszerek munka-csalad egyensualyt ronto hatasa ellen.

Ami a normativ elkotelezettséget illeti, minden esetben javit az atlagértékeken a
megjelenése: az AC-NC profilé magasabb, mint a tiszta AC-é (igaz, éppen nem szignifikans
mértékben), a CC-NC profilé magasabb, mint a CC-é, a HC-é magasabb, mint az AC-CC-é

(igaz, ez sem szigifikans).
Eredményeink viszonya a korabbi kutatasi eredményekhez:

Az elkotelezettségprofil-elmélet empirikus vizsgalatara eddig tudomasunk szerint nem
keriilt sor a munka-csalad egyensullyal 6sszefliggésben a szakirodalomban. Ez azonban nem
jelenti, hogy a szervezeti elkotelezettségnek a WFB-vel valo kapcsolatat ne vizsgaltak volna -
elsésorban az érzelmi komponensét. Balmforth és Gardner (2006) erés pozitiv korrelaciorol
szamolt be az AC és a munka-csalad egyensily kozott. Hasonloan pozitiv kapcsolatot talalt
Devi és Rani is (2012). Ezekkel a kutatasi eredményekkel egybevagdan a mi eredményeink
szerint is azoknal a profilokndl a legmagasabb a WFB atlagértéke, ahol megjelenik az AC

(ezaldl egyediil statisztikai hibahataron belil a CC-NC profil a kivétel).

*% Avarianciahomogenitasi feltétel nem teljesiil, ezért a Welch-féle F-értékkel szamolunk, a post hoc teszt pedig a Games-
Howell-féle.
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4.6.3.3.2 Munka-csalad interferencia®
Ahogy az az 53. tablazaton is latszik, az elkotelezettségprofilok kozott statisztikailag is

kimutathatd kilonbségek vannak a munka-csalad interferencia atlagértéke szerint. Az
alacsony elkotelezettséggel jellemezheté személyek szamoltak be a legmagasabb WIF-rél,
ez a folytonossagi dominans (CC) és a semleges (N) profil kivételével mindegyik masik
profilénal magasabb atlagérték. Szintén magas WIF értéket lathatunk a tisztan folytonossagi
dominans profila munkavallaléknal (CC). A legalacsonyabb WIF-et az érzelmi-normativ (AC-
NC) profila személyeknél mértiik, de ennél nem szignifikansan magasabb a tisztan érzelmi
dominans (AC), az érzelmi-folytonossagi dominans (AC-CC) és a magas elkotelezettségii

(HCQ) profilba tartozok WIF értéke sem.

Az érzelmi elkotelezettséggel jellemezhetd profilokban tehat alacsonyabb a WIF értéke
azokohoz a profilokhoz képest, amelyekben nem dominans. A folytonossagi
elkotelezettségrol ez nem mondhaté el, sét. A tisztan folytonossagi dominans profil (CC) az
egyik legrosszabb WIF értéket mutatta - ezen statisztikailag is szignifikins médon mérsékelt,
ha érzelmi elkotelezettség tarsult hozza (AC-CC), vagy ha normativ elkotelezettség (CC-NC).
Ugy tiik tehat, hogy azoknal a személyeknél, akik pusztan olyan jelleg(i kényszerbél vallalnak
tgyfélszolgalati munkat, hogy nincs mas elhelyezkedési lehet6ségiik vagy tal nagy aldozatot
kovetelne toliik a szervezet elhagyasa, rendkiviil nehéz a csaladi életet mentesiteni a munka
negativ athatasatol. Ha ezeken a kényszereken tal megjelennek a szervezet iranti pozitiv
attitidok vagy bizonyos internalizalt tarsadalmi normak, akkor mar kdnnyebb a munka és a

csalad életteriiletének az 6sszeegyeztetése.
Eredményeink viszonya a korabbi kutatasi eredményekhez:

Lyness és Thompson (1997) eredményei arra mutatnak, hogy a WIF negativ kapcsolatban
van az érzelmi elkotelezettséggel, viszont pozitiv kapcsolatban a folytonossagi
elkotelezettséggel és nem fligg 6ssze a normativ elkotelezettséggel. A mi adataink ennek
némileg ellentmondanak. Nalunk mind az érzelmi elkotelezettségkomponens, mind a
normativ elkotelezettségkomponens mérsékelte a WIF értékét az alacsony elkotelezettségt
profilhoz képest - és barmelyik komponens mellett is alltak, kisebb WIF-et tapasztaltunk,
mint amikor nem voltak dominansak. A folytonossagi elkotelezettség viszont valéban,
minden olyan profilban rontott a WIF értékén, amelyben dominans volt, ahhoz képest, mint
amikor nem. Mindenesetre Dorio, Bryant és Allen (2008, old.: 160) megallapitasat, miszerint
»a kapcsolat Ggy tlnik, hogy elkotelezettségkomponensenként eltéré”, a mi adataink is

aldtamasztjak.

50 A varianciahomogenitasi feltétel teljesiil, ezért ennél a valtozonal sem sziikséges a Welch-féle F-értékkel szamolni, a
post hoc teszt pedig a Hochberg GT2 lesz (tekintve, hogy a csoportok mérete ez esetben is meglehetdsen kiilonboz6).
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4.6.3.3.3 (saldd-munka interferencia®
Ahogy az az 53. tablazaton is latszik, a csalad-munka interferencia sz6rodasat kevésbé

magyarazzak az elkotelezettségprofilok, mint a munka-csalad interferenciaét, mindazonaltal
kimutathatéak szignifikans kiilonbségek. Felfigyelhetiink arra is, hogy minden profil
esetében a FIW kisebb értéket kapott, mint a WIF. Ez tehat arra enged kovetkeztetni, hogy az
ugyfélszolgalati munkakorben dolgozok a munkat ,jobban hazaviszik”, mint a csaladi élet

problémait be a munkahelyre.

Erdekes modon ezattal nem az alacsony elkételezettségii profilba (LC) tartozéknal mértiik a
legnagyobb csalad-munka interferenciat, hanem a tisztan folytonossagi dominans profilnal
(CQ). A képet arnyalja, hogy még ez az atlagérték is alacsonyabb, mint a legkisebb WIF-(i
profil WIF értéke, tehat még ebben a profilban sem mondhaté silyos problémanak a csaladi
életnek a munkara gyakorolt negativ athatasa. A semleges (N), a folytonossagi-normativ
dominans (CC-NC) és az alacsony elkotelezettségli (LC) profiloknal mértiink 2 folotti
(gyenge kozepes) FIW-et, mig az érzelmi komponens dominanciajaval jellemezhetd
profiloknal (AC; AC-CC; AC-NC; HC), a FIW 2 alatt maradt, azaz szinte egyaltalan nem volt
jellemzé. Erdekes eredmény, hogy az AC-CC és a HC profil FIW tlagértéke szazadra
ugyanannyi: amikor tehat egyszerre dominans az érzelmi és a normativ
elkotelezettségkomponens, akkor a folytonossagi elkotelezettség szinte egyaltalan nem hat

a FIW értékére.
Eredményeink viszonya a korabbi kutatasi eredményekhez:

Az érzelmi elkotelezettség és a FIW kodzotti negativ kapcsolatot tobb kutatas is kimutatta
(Dorio, Bryant, & Allen, 2008), a tobbi elkételezettségkomponens viszonyaban azonban

nem talaltak érdemi O0sszefliggést.

Az érzelmi elkotelezettségkomponens és a FIW negativ kapcsolatanak tobb oka is lehet.
Egyrészt eléfordulhat, hogy azok, akik érzelmileg jobban hajlandéak elkotelezédni a munka
életteriiletén, azoknak a két életteriilet relativ proritdsa Ggy alakul, hogy a munka
életteriilete a fontosabb. igy mivel viszonylagosan alacsony szint(i bevonodas jellemzi dket a
csalad életteriiletén, kevés is az olyan jelleg(i id6 alap, magatartas alap( vagy szerep alapa
tényezO, amelyeket ne tudnanak a munkatol tavol tartani és amelyek a munkavégzésre
rosszul hatnanak, megnehezitenék azt. Egy masik magyarazatunk szerint ha az egyén agy
tapasztalja, hogy a csaladi élet problémai mar a munkavégzését is megnehezitik, ezeknek a

problémaknak a megoldasa tobbleteréforrasokat igényel a csalad élettertiletén. Ezeknek az

81 A varianciahomogenitasi feltétel teljesiil, ezért ennél a valtozonal sem sziikséges a Welch-féle F-értékkel szamolni, a
post hoc teszt pedig a Hochberg GT2 lesz (tekintve, hogy a csoportok mérete ez esetben is meglehetdsen kiilonbz6).
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elvonasa a munka életteriiletérdl is torténhet, tehat a magas FIW okan a szervezet iranti
érzelmi elkotelezettség csokken, ez magyarazza azt, hogy a magas FIW-vel jellemezhet6

profilokban nem dominans az érzelmi elkotelezettség.
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53. tablazat - Az elkotelezettségprofilok kozotti kiilonbségek vizsgalata valtozénként

1 2 3 4 6 7 8

ACNC | CC | AC-CC | HC CCNC | LC AC F Post hoc
1 |qurr 54,9%* 1<2,5,7,8; 2>3,4,5,6,8; 2<7; 5,7,8>3>4; 4<6<5<7; 7>8
2 |wrs 12,4%* 1>2,5,7;2>34,6;3,4>5,7; 6>7
3 |WRC 19,0%* 1<2,5,6,7; 2>3,4,5,6,8; 3,4<5,7;5,6<7; 7>8
4 |FRC 2,03* -
5 |wTD 10,05%* 1<2,3,5,6,7; 2>4,8; 3,4,5,6,8<7
6 |FTD 1,76 .
7 |FRA 3,04%* 2,5,7<4
8 |WRA 20,59** 1>2,57;2<3,4,6,8;3>5,7; 4>5,6,7; 5,7<8; 6>7
9 |JsAT 69,9** 1>2,3,5,6,7,8; 2<3,4,5,6,7,8; 5,7<3<4; 4>6,7,8; 7<5<8; 6>7
10 | FSAT 3,69** 2,5<4
11 | Fsupp 4,12+ 1,4>25,7
12 | wsupp 37,79 1>2,5,6,7,8; 2<3,4,5,6,8; 3>5,7; 4>5,6,7; 5,6>7; <8
13 | wWiIF 10,35%* 1<2,5,6,7; 2>3,4,6,8; 3,4,6<7;7>8
14 | AW 7,73 1<2,5,6,7; 2>3,4,8;4<5,6,7
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4.6.4 A munka-csalad interferencia (WIF) és a csalad-munka interferencia (FIW)
osszefiiggései a szervezeti elkotelezettséggel
A munka és a csalad életteriiletei kozotti konfliktusnak a szervezeti elkotelezettséggel valo

oOsszefliggése napjainkra igen fontos kérdéssé valt (Akintayo, 2010). Az elméleti 6sszefoglald
fejezetben mélyebben is bemutattuk az Osszefliggés elméleti alapjait, ebben a fejezetben a

vonatkoz6 vizsgalataink eredményeit kozoljiik.

Kiindulasképpen - a tudomanyteriileten bevett modszernek megfeleléen - elkilonitjik a
munka-csalad interferenciat (WIF) és a csalad-munka interferenciat (FIW), majd elemezziik a
két valtozo alakulasat leiro statisztikak révén, és bizonyos hattérvaltozokkal valo dsszefliggéseik
alapjan. Igy egy attekintd megértésiink lehet a két valtozd alakulasarol. Ezt kévetSen
komponenseire bontjuk a WIF-et is és a FIW-et is, és megnézziik ezek Osszefliggéseit a
szervezeti elkotelezettség komponenseivel. Ennek segitségével igen pontos megértésiink lehet
a szervezeti elkotelezettség és a munka-csalad interferencia valamint a  csalad-munka

interferencia kozotti kapcsolatrol.

4.6.4.1 A WIF és a FIW alapvetd statisztikdi
A valtozoinkkal kapcsolatos leiro statisztikakat a 4.3. fejezetben kozoltiik. Az attekinthetOség

kedvéért a WIF-re és a FIW-re vonatkoz6 szamokat az alabbi tablazatban ismét felvillantjuk.

54.tablazat - A WIF és a FIW leiro statisztikai

Cronbach- N Kihagyva Atlag Median Szoras  Ferdeség  Csiicsossag

alfa
WIF 0,914 724 3 2,6637 26667 94983 ,082 -567
FIW 0,873 722 5 1,9400 11,8889 ,70896 ,591 113

Mint a 54. tablazaton is lathatd, a Cronbach-alfa értékek igen jok (0,914; 0,873), igy a valtozoink
alkalmasak a tovabbi elemzésre. A valaszadok elhanyagolhato része toltotte ki hianyosan vagy
hibasan a vonatkozo kérdéseket, igy kell6en nagy minatelemszam all a rendelkezésiinkre. Ami a
valtozok atlagos értékeit illeti, a WIF atlaga nagyobbnak bizonyult, mint a FIW atlaga (2,66 vs.
1,94). Ez azt jelzi, hogy jellemzébb a munkanak a csaladi életre gyakorolt negativ hatasa, mint
az, hogy a csaladi élet befolyasolja negativan a munkavégzést. Mas szoval konnyebb az otthoni

gondokat tavol tartani a munkahelyt6l, de nehezebb nem hazavinni a munkahelyi problémakat.

Erdekes a median értékeinek az attekintése. A medialis érték a WIF esetén szinte megegyezik az
atlaggal, azaz a kitoltok fele atlag feletti, mig a masik fele atlag alatti WIF-rél szamolt be. A FIW
esetén is kozel van egymashoz a median és az atlag, azonban a median némileg alacsonyabb az

atlagnal.
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A WIF eloszlasa nem mutat érdemi ferdeséget (ezt persze a median és az atlag kozotti kis
eltérés is egyértelmdsitette). A FIW ezzel szemben balra ferde eloszlasi. A csGcsossagokat

illetéen a FIW eloszlasa kevésbé csticsos, mint a WIF eloszlasa (Id. 60. abra és 61. abra).

Hisztogram —MNom Hisztogram —Morn
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60. abra - A WIF eloszlasa 61.abra - A FIW eloszlasa

A szakirodalom gy tartja, hogy a munka-csalad konfliktust illetéen kiilonbségek mutatkoznak a
nok és a férfiak kozott - jelesiil a nék korében magasabb a FIW, mint a férfiak korében, mig a
férfiak korében magasabb a WIF, mint a nék korében (Byron, 2005). Mas kérdés, hogy bizonyos
Gjabb kutatasi eredmények ezt a fajta nemek kozotti kiilonbséget nem tamasztjak ala (Casper,
Harris, Taylor-Bianco, & Wayne, 2011). A szakirodalomban mindazonaltal é16 feltételezés, hogy
az olyan kultarakban ez a differencia kivaltképpen megfigyelhetd, amelyben a nemi
egyenldtlenség magas (Powell, Francesco, & Ling, 2009). Magyarorszagon kdzepes a nemi
egyenldtlenség, vilagviszonylatban a 34. helyre sorolédik az orszag (United Nations

Development Programme, 2010). Ez alapjan az alabbi két feltevést fogalmazzuk meg:
e anokkorében magasabb a FIW, mint a férfiak korében
o aférfiak korében magasabb a WIF, mint a nék korében

A feltevéseink ellendérzéséhez t-probanak vetettiik ald az adatainkat, ezek interpretalasat

megkonnyitendo, az atlagokat diagramon szemléltetjiik (65. abra).
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62. abra - AWIF és a FIW atlagértékei nemek szerinti bontasban

A mi mintankban, ami a WIF-et illeti, a varianciahomogenitds a Levene-teszt alapjan
feltételezhetd, a t-proba pedig szignifikans lett (t=3,454; p<,01). Azaz a férfiak korében
magasabb a WIF, mint a néknél. A FIW-re attérve, a varianciak itt is homogénnek bizonyultak a
Levene-teszt szerint, akarcsak a t-proba (t=5.052; p<,01). Azaz a férfiak korében a FIW is
magasabb, mint a néknél. Ezzel a feltevéseink részben beigazolodtak. A WIF valoban magasabb
lett a férfiaknal, a FIW azonban szintén a férfiaknal lett nagyobb atlagérték(i. Magyarazatot erre
nehéz adni: Ggy tlnik, a nék jobban el tudjak valasztani a munka és a csalad életteriileteit, mint

azt feltételeztiik.

Logikusnak t(inhet, hogy ha a munkaval kapcsolatos szerepek és felel6sségek dsszelitkozésbe
kerlilnek a csaladi élettel (azaz a WIF szintje magas), a munkaado6 szervezet iranti negativ
érzelmek alakulhatnak ki az egyénben. A korabbi kutatasi eredmények azonban ellentmonddak
a WIF és az érzelmi elkotelezettség kapcsolatat illetéen. Bizonyos szerzék negativ kapcsolatrél
adnak szamot (Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 2002), mas vizsgalatok szerint
azonban nincs érdemi kapcsolat (Casper, Harris, Taylor-Bianco, & Wayne, 2011; Shaffer,
Harrison, Gilley, & Luk, 2001). Ezért érdemes nekiink is attekinteni a kérdést, ebbol szarmazik az

alabbi feltevés:
e aWIF ésaz érzelmi elkotelezettség kdzott negativ kapcsolat van.

A kérdést legegyszer(ibben a két valtozo kozotti korrelaci6 megvizsgalasaval valaszolhatjuk
meg. A vonatkozd szamitas szerint a korrelacio értéke r=-306 (p<,01), azaz val6ban
szignifikans, negativ kapcsolatot talaltunk a két valtozo kozott. Ugy tiinik tehat, hogy nem fér

0ssze a munka negativ athatasa a csaladi életre és az érzelmi elkotelezettség.
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Ha az egyén (gy tapasztalja, hogy a munkaja negativan hat a csaladi életére, az ezzel vald
megkiizdés egyik eszkdze lehet a racionalizalas: azért marad a munkahelyén, mert a kényszer
igy diktalja. Ez a WIF és a folytonossagi elkotelezettség pozitiv kapcsolatat sugallja (Casper,
Harris, Taylor-Bianco, & Wayne, 2011). Egyes kutatasi eredmények vissza is igazoltak ezt a
feltételezést, és pozitiv korrelaciot mutattak ki a két valtozdé kozott (Meyer, Stanley,
Herscovitch, & Topolnytsky, 2002; Casper, Harris, Taylor-Bianco, & Wayne, 2011). Erre épit az

alabbi feltételezés:
e aWIFésafolytonossagi elkotelezettség kozott pozitiv kapcsolat van.

A korrelaciora (r=,068; p=ns) rapillantva, ez a feltevés nem igazolodik. Igaz, negativ kapcsolatot
sem talaltunk, azaz a munka-csalad interferencia nem fligg Ossze a folytonossagi
elkotelezettséggel. A racionalizalasi feltevés tehat nem allta ki az empirikus tesztelés probajat.
Mindazonaltal a kapcsolat hianya nem meglepd, hiszen a folytonossagi elkotelezettséget
elsésorban a kevés alternativ elhelyezkedési lehetéség illetve a munkahely elhagyasaval jaro
nagy személyes aldozat alapozza meg, ezek kozvetlendl aligha fliggnek 6ssze a munkanak a

csaladi életre gyakorolt negativ hatasaval.

A normativ elkotelezettség hatterében allé értékrend kevéssé kitett a pillanatnyi hatasoknak.
Mint az értékek altalaban, csak hosszabb id6 alatt valtoznak (Bakacsi, 2004). Ezért a munkanak a
csaladi életre valo negativ hatasa kevéssé érinti a normativ elkotelezettséget. A témaban
végzett kutatasok is visszaigazoljak ezt a varakozast (Meyer, Stanley, Herscovitch, &
Topolnytsky, 2002; Shaffer, Harrison, Gilley, & Luk, 2001). Ebbdl kiindulva allitottuk fel az alabbi

kutatasi feltevést:
e A WIF ésanormativ elkotelezettség kozott nincs érdemi korrelacio.

A feltevésiink nem igazolédott, ugyanis szignifikans negativ kapcsolatra leltiink (r=-0,17;
p<,01). Az eredmény magyarazata az lehet, hogy a WIF alacsonyabb értéke mogott
meghtzodhatnak a szervezetnek olyan, az egyén iranyaba tett befektetései, amelyek a normativ

elkotelezettség magasabb értékéhez jarulnak hozza (a reciprocitasi norma okan).

A csalad fontos érték Magyarorszagon. Bar bizonyos modernizalodas megfigyelhetd, ,a magyar
kozgondolkodasban nemcsak a gyermek, a csalad értékét illetéen, hanem a nemi
szerepmegosztas kérdésében is régtél fogva alapvetéen tradicionalis szemléletméd volt az
altalanos” (Pongracz, 2011, old.: 11). Ha a csaladi élet feladatai és felelsségei 6sszelitkdzésbe
keriilnek a munkaval, a csalad fontossaga okan az egyén hajlamos lehet a munka és a
munkahely iranti bevonodasat, az érzelmi és egyéb energiakat csokkenteni és a csaladi életre
atcsoportositani (Casper, Harris, Taylor-Bianco, & Wayne, 2011). Erre épil az alabbi feltételezés:
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e AFIW és az érzelmi elkdtelezettség kdzott negativ kapcsolat van.

Ez a feltételezésiink igazolodott a korrelacio alapjan (r=-,224; p<,01). Ugy tiinik, a csaladi élet
negativ hatasa a munkara valoban képes negativan befolyasolni a munkaado6 szervezet irant

érzelmi elkotelezettséget.

Ha a csaladi élet jelentds feladatokat allit az egyén elé, akkorakat, hogy mar a munkavégzésre is
kihat (azaz fellép a FIW), az megerdsitheti az egyént abban, hogy a munkahelye a szamara
kritikus fontossag( a csaladfenntartas érdekében. Tovabba az esetleges munkahelyvaltassal jaro
beilleszkedési nehézségek atvitt értelemben vett alternativakéltségei is magasabbak, amikor a
csaladi szerepekre kell szamottevé energiakat forditani. Ezek egyfajta kényszert jelolhetnek ki az
egyén szamara a szervezetnél maradas tekintetében (Casper, Harris, Taylor-Bianco, & Wayne,
2011). A kevés szam( kutatas, amely ezt a kapcsolatot vizsgalta vagy gyenge pozitiv korrelaciot
mutatott ki (Gibson & Tremble, 2006), vagy egyaltalan nem talalt 6sszefliggést (Casper, Martin,
Buffardi, & Erdwins, 2002; Casper, Harris, Taylor-Bianco, & Wayne, 2011) a két valtoz6 kozott. Ez
alapjan mondhatjuk, hogy:

e AFIW és azfolytonossagi elkotelezettség kozott pozitiv kapcsolat van.

Adataink nem igazoltak vissza a feltevést, hiszen nem talaltunk érdemi kapcsolatot (r=,03;

p=ns). Ugy t(inik, a folytonossagi elkdtelezettség nincsen kapcsolatban a FIW értékével.

A normativ elkotelezettség értéke azt jelenti, hogy az egyén szamara erkolcsi indittatasbol
fontos a szervezeti tagsaganak fenntartasa, a vallalatért valé6 munka. Ez a fajta bels6 parancs igen
erds tud lenni, és azt eredményezheti, hogy a munka életteriiletére jelentés energiakat fordit az
egyén. A csaladi élet feladatai ugyanakkor ennek korlatot szabhatnak, és amikor ezek a korlatok

vilagossa valnak, akkor jelentkezik a FIW. Ez alapjan azt feltételezhetjiik, hogy:
e Anormativ elkotelezettség és a FIW kdzott pozitiv kapcsolat van.

Minden jel arra mutat, hogy a FIW nem a feltételezett Osszefliggésben all a normativ
elkotelezettséggel (r=-,144; p<,01). A szignifikans negativ kapcsolat alapjan azt kell mondjuk,
hogy a nagyobb FIW értékhez kisebb normativ elkdtelezettség jarul. Hasonl6 magyarazatot
adhatunk, mint az érzelmi elkotelezettségnél: a magasabb FIW értéke a csaladcentrikussaggal

tarsithato, ez pedig a munka életteriiletének kisebb relativ fontossagat jeloli ki.

4.6.4.2 Az elkételezettségprofilok ésszefiiggései a WIF és a FIW komponenseivel
Az eléz6ekben bemutattuk, hogy a WIF és a FIW atlagértékei szamottevd kiilonbséget

mutatnak az elkotelezettségkomponensek és az elkotelezettségprofilok szerint. Mint azonban

arra az elméleti 6sszefoglalo fejezetben kitértiink, sem a WIF, sem a FIW nem egydimenzids
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fogalom, mindkettének harom komponense értelmezhetd: a magatartas alapa (BWIF/BFIW), az
id6 alapa (TWIF[TFIW) és a stressz alapa (SWIF/SFIW). Adodik tehat a kérdés, hogy van-e
kilonbség az elkotelezettség-profilok kozott aszerint, hogy a WIF és a FIW melyik komponense

mennyivel jarul hozza a WIF és a FIW értékéhez.

A valasz megtalalasahoz a WIF és a FIW komponenseit a kovetkezoképpen elemezziik. Ahelyett,
hogy az egyes komponenseket méré harom manifeszt valtozot atlagolva kapnank meg a
komponenst jellemz6 atlagértéket, a valtozok értékeit 6sszeadjuk, de nem osztjuk le a valtozok
szamaval. igy egy jol hasznalhaté mutatoszamot kapunk az adott komponensre, és lehetévé
valik, hogy problémamentesen 6sszeadjuk a harom komponens mutatészamat, megkapva a
WIF-re és a FIW-re jellemz6 Osszesitett mutatdészamot. Az egyes elkotelezettségprofilok
esetében kilon-kilon megvizsgaljuk ezeknek a komponensenkénti és Gsszesitett

mutatdszamokat.

4.6.4.2.1 A WIF komponenseinek 0sszefliggései az elkotelezettségprofilokkal
Az 55. tablazat mutatja a WIF egyes komponenseinek atlagértékeit az egyes

elkotelezettségprofilok esetében, ezt az 63. abra is szemlélteti. Elsé ranézésre is szembeotlik,
hogy az elkotelezettségprofilok eltérnek a WIF értékekben egymastol, és ehhez eltér6 moédon

jarulnak hozza az egyes WIF-komponensek.

55. tablazat - A WIF komponensenkénti atlagértékei az egyes elkotelezettségprofilok esetében

1 2 3 4 5 6 7 8

AC-NC CC AC-CC HC N CC-NC LC AC Post hoc

1<25,7;

TWIF 6,27 9,31 7,25 7,07 7,98 7,56 9,75 6,55 2>34,6,8;
3,4,6,8<7

1<25,7;

SWIF 7,09 10,05 8,18 7,96 8,82 8,33 10,27 7,90 2>34,6,8;
3,4,6,8<7

1<25,7;

BWIF 7,26 9,08 7,45 7,05 8,35 8,20 9,23 8,00 2>34,6,8;
3,4,8<7;
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63. abra - A WIF komponensenkénti atlagértékei az egyes elkotelezettségprofilok esetében

Ezt a megallapitasunkat ANOVA-tesztelésnek vetettiik ala®%. Az ANOVA alapjan egyértelm(ien
kijelenthet6, hogy az elkotelezettségprofilok szignifikans eltérést mutatnak egymastol
mindharom WIF-komponens tekintetében a komponensenkénti atlagértékeket illetéen. Ezek a
kilonbségek igen hasonléan alakulnak mindharom komponensnél. Konkrétan: az alacsony
elkotelezettségl profil (LC) esetén a legmagasabb az id6 alapd, a stressz alap és a magatartas
alapa WIF értéke is. Raadasul ez az érték a folytonossagi dominans profil (CC) és a semleges
profil (N) kivételével minden masik profilénal szignifikansan magasabb. Ami a legalacsonyabb
értéket illeti, az az érzelmi-normativ dominans profilhoz (AC-NC) kétédik mindharom WIF-
komponensnél. Ez a profil szignifikansan kisebb értéket mutat a folytonossagi dominans (CC), a
semleges (N) és az alacsony elkotelezettségl (LC) profilhoz képest. Bar statisztikai értelemben
nem jelentds a kiilonbsége az érzelmi dominans (AC) profilhoz képest, mégis azt latjuk, hogy
mindharom komponens esetében kisebb szamértéket kap - kicsi a val6szin(isége, hogy ez csak

avéletlen muve.

Ha az egyes elkotelezettségkomponensekre osszpontositunk, az érzelmi elkotelezettség
dominanciajaval jellemezhetd profilok esetén azt lathatjuk, hogy ha a tiszta érzelmi dominans
profilhoz (AC: 6,55;7,90;8,00) viszonyitunk, akkor amikor normativ elkotelezettség jarul az
érzelmi elkotelezettséghez (AC-NC: 6,27;7,09;7,26), akkor kisebb WIF-et eredményez, mig ha
folytonossagi elkotelezettség (AC-CC: 7,25;8,18;7,45), akkor nagyobbat. Ha folytonossagi is és
normativ is (HC: 7,07;7,96;7,05), akkor az AC-NC és az AC-CC profilok értéke kozotti atlagot
tapasztalunk. Ezek a megallapitasok szinte minden esetben a WIF mindharom komponensére

igazak.

52 A varianciahomogenitasi feltétel mindharom WIF-komponensre teljesiil, ezért nem szitkséges a Welch-féle F-értékkel
szamolni. A post hoc teszt a Hochberg-féle GT2 lesz a csoportok eltérd létszama okan.
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A folytonossagi elkotelezettség esetén kiilondsen szembedtl6 az elkotelezettség-komponensek
egyltthatasa a WIF alacsonyabb értékének tekintetében. A tiszta folytonossagi dominans
profilhoz (CC: 9,31;10,05;7,26) képest a folytonossagi-normativ dominans profil (CC-NC:
7,56;8,33;8,20) szignifikansan kisebb WIF-értéket mutat, akarcsak az érzelmi-folytonossagi
dominans profil (AC-CC: 7,25;8,18;7,45). A mindharom elkotelezettség-komponens magas
értékével jellemezhetd profil (HC: 7,07;7,96,7,05) az elébbieknél is kisebb WIF-fel bir a WIF

mindharom komponensében.

A normativ elkotelezettséggel kapcsolatban nincsen tisztan normativ dominans profil, igy az
eredményeket nem tudjuk ennek tiikrében vizsgalni. Az mindenesetre latszik, hogy ha a
normativ elkotelezettség mellé érzelmi elkotelezettség tarsul (AC-NC: 6,27;7,09;7,26), akkor a
WIF mindharom komponensét illetéen - bar nem szignifikansan - de kozel 20%-kal nagyobb
WIF mutathato ki, mint amikor folytonossagi elkotelezettség all mellette (CC-NC: 7,56; 8,33;
8,20). Amikor viszont érzelmi és folytonossagi elkotelezettség egyarant tarsul a normativ
elkotelezettség mellé (HC: 7,07, 7,96, 7,05), akkor az AC-NC és a CC-NC profil kozé esnek a

szamértékek.

Az eredmények egybevagnak azzal a nézettel, amellyel kapcsolatban a szakirodalomban
meglehetds egyetértés van, miszerint az érzelmi elkdtelezettség jelenléte a szervezet szamara
kedvezd eredményekkel tarsul, mikdzben a folytonossagi elkotelezettség kedvezotlenekkel
(Somers, 2009). Ugyanakkor a szamaink arnyaljak is a képet. A WIF mint fogalom arr6l szél,
hogy a munka mennyire kerll 6sszelitkozésbe a csaladi élettel. Ez alapjan azt is varhatnank,
hogy minél tobb elkotelezettségkomponens dominal valaki elkotelezettségprofiljaban, annal
meghatarozobb szamara a munkavégzés. Hiszen az érzelmi elkotelezettség a szervezeti célok
elfogadasat és az azokért vald eréfeszitések megtétele iranti hajland6sagot is megmutatja, a
folytonossagi elkotelezettségkomponensben megjelenik a kényszer a magas szinvonalQ
munkavégzés irant, hiszen az egyén nem engedheti meg maganak, hogy veszélybe keriiljon a
szervezeti tagsaga. A normativ elkotelezettségben pedig benne foglaltatik a példamutato
svallalat kovete” szemlélet. Azaz az egy vagy tobb elkotelezettségkomponens dominanciajaval
rendelkez6 profiloknal (kilondsen azoknal, ahol az érzelmi elkdtelezettség is dominans),
feltételezhetnénk olyan fokd bevonddast a munkaba, amely mar a csaladi élettel is interferal. Ez
alapjan a HC profilban kellene, hogy megjelenjen a legmagasabb WIF érték. Ez azonban
egyaltalan nem igy van. Ennek a magyarazata nem kézenfekvd. Az egyértelmien latszik, hogy ha
osszehasonlitunk két profilt, amely csak a folytonossagi komponens (CC) dominans voltaban
tér el egymastol (pl AC-t az AC-CC-vel vagy az AC-NC-t a HC-vel), akkor rendre a folytonossagi
dominanciajaé a rosszabb WIF-értékii. Emogott valoszintileg az hizédik meg, hogy a munkanak

a csaladi életre gyakorolt pont ugyanolyan negativ hatasa is negativabbnak tlinik, ha azt a
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munkat kényszerbdl végezziik, mint ha dnszantunkbdl, pozitiv attitlidokkel viszonyulva hozza,
esetleg bels6 motivacio altal hajtva. Ez utobbi esetben nem két harcban all6 életteriiletrél van
sz0, amelyek esetén a munka felemészti a mindségileg megélt csaladi életet (az id6hiany, a
stressz vagy az eltérdé magatartasi mintak okan), hanem a munka révén lesz teljes az élet. Ezért
kevésbé értelmezddik a munka magas idéigénye, a vele jaro stressz, a sajatos magatartasformai
a csaladi élettel valo viszonyanak tiikrében, nem a csaladi élethez viszonyitva éli meg az egyén.
Elképzelheté még az is, hogy a magas érzelmi ésjvagy normativ elkotelezettséggel jellemezhetd
személyek, akiknél viszont a folytonossagi elkotelezettség nem dominans, azért szamolnak be
kisebb WIF-rél, mert ellenkezé eseten kognitiv disszonanciat okozna szamukra. A tarsadalom
kevéssé toleralja, ha valaki nyiltan felvallalja, hogy a munkaja érdekében hattérbe szoritja a
csaladjat - erdteljes a normativ nyomas, hogy sajat maguknak is csak akkor valljak be az
emberek, hogy a munka negativan hat a csaladi életiikre, ha ezt kiilsédleges kényszereknek (pl.

a folytonossagi elkotelezettség mogott alloknak) tulajdonithatjak.

Erdemes megfigyelni, hogy a WIF harom komponense hogyan viszonyul egymashoz. Altalaban a
stressz alapi WIF (SWIF) a legnagyobb, az id6 alapG (TWIF) és a magatartas alapG (BWIF) koziil
pedig egyes profiloknal egyik, mas profiloknal a masik a nagyobb. Az adatokat az magyarazhatja,
hogy a munkaidé viszonylag kotott, hacsak nincsenek rendkiviili helyzetek (an.
havariahelyzetek), akkor jol tervezheté. Emiatt a munka és a csaladi élet idébeosztasa
viszonylag jol 6sszeegyeztethetd, nem gyakran sinyli meg a csaladi élet a munkavégzést. Az
alacsony elkotelezettségli (LC) profilba tartozok mégis jelentés TWIF-rél szamoltak be,
val6szinlileg ebben az esetben arrél lehet sz6, hogy valamilyen okbol a csaladi életre tobb idét
szeretnének szanni, mint azt a munkahely lehet6vé teszi, rdadasul a szervezeti tagsag
fenntartasait nem is okolhatjdk meg kiilsé kényszerekkel (anyagi vagy normativ). Az
idébeosztasi nehézségekkel teli helyzet tehat a végsd soron a sajat valasztasuk nyoman alakult
igy, a kognitiv disszonancia feloldasaul pedig a szervezet hibaztatasa a kézenfekvd: igy a
szervezet iranti attitidok negativak, az érzelmi elkotelezettség alacsony - ekképp keriilnek ezek
az emberek az alacsony elkotelezettségli csoportba. Ha rapillantunk a munkaval valo
elégedettség elkotelezettségprofilonkénti atlagértékeire az 53. tablazaton, lathatjuk, mennyire
alacsony az LC profilba tartozd személyeknél ez az érték. Ez tovabb erdsiti az iménti

gondolatmenetiinket.

A stressz alap WIF atlagértékei altalaban a legmagasabbak a harom WIF-komponens koziil
szinte az sszes profil esetében. Ugy tiinik tehat, hogy a munkanak a csaladi életre gyakorolt
negativ hatasa els6sorban abbol fakad, hogy a munkaval jar6 stresszt hazaviszik az
lgyfélszolgalaton dolgozdk. Ez a munka erdsen stresszes természetét tekintve nem meglepdé.

Az elkotelezettségprofilok és a stressz alakulasa kozotti dsszefliggés bemutatasara terjedelmi
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okokbol nincs lehetéségiink, ezt azonban korabbi publikacionkban elemeztiik (Kiss & Szilas,
2012). A mi szempontunkbo6l most a megklizdési mechanizmusok az érdekesek: azaz, hogy
mennyiben tudja a WIF-et mérsékelni a tarsas kozeg: a munkahelyi és a csaladi tarsas
tamogatas, és ez hogyan fligg 6ssze a szervezeti elkotelezettséggel. Az 6sszefliggést a 64. abra

szemlélteti.64. abra - A munkahelyi és a csaladi tarsas tamogatas 0sszefliggése a stressz alapl
WIF-fel
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64. dbra - A munkahelyi és a csaladi tarsas tamogatas dsszefiiggése a stressz alapi WIF-fel
Mint lathatd, a harom vonal figyelemre méltdéan egyiitt mozog: amely profilok esetén a
munkahelyi és csaladi tarsas tamogatas értéke kisebb, ott a WIF értéke nagyobb, ahol pedig a
munkahelyi és csaladi tarsas tamogatas értéke nagyobb, ott a WIF értéke kisebb. Az allitast egy

egyszer(i regresszi6szamitassal is ellendriztiik, ennek eredményeit az 56. tablazat jeleniti meg.

56. tablazat - A munkahelyi és a csaladi tarsas tamogatas dsszefiiggése a stressz alapu WIF-fel

SWIF
B
Blokk 1

NEM -,09
GYEREK -16
KOR -,73%
WSUPP -1,8%*
FSUPP -,68%*
Adjusted R’ 16

Ahogy latjuk, a munkahelyi és a csaladi tarsas tamogatas egy(tthatoja is szignifikans lett, a
modelliink pedig 16%-ban magyarazza az SWIF varianciajat. Ahhoz képest, hogy két valtozét
vontunk be a modellbe, ez a 16% kit(in6 érték. A stressz alapi WIF alakuldsa szamtalan
tényez6tdl fliigghet a munkahelyen és a csaladi életben is. Az, hogy ratalaltunk két olyan
valtozora, amelyek egyiitt ilyen jelentésen magyarazzak az SWIF alakulasat, igen érdekes
fejlemény. Dinamikus kovetkeztetéseket 6vatosan levonva, annyit megallapithatunk,: Ggy ttinik,
hogy a munkahelyi és a csaladi tarsas kornyezet érdemben hozza tud jarulni a stressz alapt WIF
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mérsékléséhez. A kisebb SWIF pedig a szervezeti elkotelezettség kedvezé munkahelyi
kimenetekkel tarsithatd profiljait jellemzi. Gyakorlati szempontbdl ez annyit tesz, hogy
munkaadoként érdemes figyelni a munkaszervezési megoldasokra, lehetéséget adni a
munkavallaloknak, hogy egymas kozott atbeszéljék a nehéz eseteket, segitséget nydjtsanak
egymasnak. Ezt Meyer-Allen mar a TCM megalkotasakor feltételezte (hiszen az érzelmi
elkotelezettség egyik el6zményeként irtak le a szervezet strukturalis jellemzGit), most

empirikus adatokkal is alatamasztottuk.

4.6.4.2.2 A FIW komponenseinek 0sszefiiggései az elkotelezettségprofilokkal
Az 57. tablazaton jelenitettiik meg a FIW harom komponensének atlagértékeit az egyes

elkotelezettségprofilok szerinti bontasban, és ezt a konnyebb attekinthetdség érdekében a 65.
abra is megjelenitettiik. Ahogy lathato, az elkotelezettségprofilok eltérnek egymastol a FIW
értékét illetéen, és a FIW komponensei is eltéré mértékben teszik hozza a magukét ezekhez a

kiilonbségekhez.

57. tablazat - A FIW komponensenkénti atlagértékei az egyes elkotelezettségprofilok esetében

1 2 3 4 5 6 7 8
AC-NC  CC  AC-CC  HC N CCNC  IC AC | posthoc

1<2,6;

TAW | 5,07 6,57 5,40 514 6,00 6,30 6,29 513 | oo

SFIW | 4,30 5,64 4,67 438 5,43 513 5,08 443 | <2
] ] ) ] ) ) 1 1] 2'5>4’8l

1<2,6;

BFIW | 6,13 813 6,62 6,03 718 770 752 676 | oo
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65. abra - A FIW komponensenkénti atlagértékei az egyes elkotelezettségprofilok esetében

A szakszerU(ibb elemezhetdség érdekében - akarcsak az el6z6 fejezetben a WIF esetén - ANOVA
vizsgalatot végeztiink. A varianciahomogenitasi feltétel a TFIW és a BFIW esetén teljesiil, mig az
SFIW esetén nem. Emiatt ez utobbi valtozonal a Welch-féle F-értékkel végeztiik az ANOVA
vizsgalatot, a post hoc tesztet pedig a Games-Howell-féle modszerrel hajtottuk végre. A TFIW és
a BFIW valtozoknal nem volt sziikséges a Welch-féle F-érték alkalmazasa, és a post hoc teszt

lehetett a Hochberg GT2 (a csoportok mérete ugyanis kiilonb6z6 volt).

Az ANOVA eredményei nem hagynak kétséget afeldl, hogy az elkotelezettségprofilok kozott
figyelemre méltd - helyenként statisztikailag is szignifikans - kildnbség van a FIW-
komponensenkeénti atlagértékeket illetéen. Nagyon érdekes, és némileg meglepé eredmény,
hogy nem az alacsony elkotelezettség(i (LC) profil jellemezhetd a legmagasabb id6 alapg,
stressz alap( és magatartas alapG FIW-vel sem. Ehelyett a tisztan folytonossagi dominans
profilnal (CC) taldljuk a legmagasabb atlagértékeket mindharom FIW-komponens
vonatkozasaban. Ez csak az érzelmi-normativ dominans profilénal, az érzelmi-folytonossagi-
normativ dominans profilénal (HC) és az érzelmi dominans profilénal (AC) magasabb
statisztikailag is szignifikins médon mindharom FIW-komponens esetében, igy lehet a véletlen
mive is, hogy ez lett a legmagasabb atlagérték( harom izben is, de ennek a val6szin(isége
kétségkivil kicsi. A legalacsonyabb értékekre attérve, az érzelmi-normativ dominans (AC-NC)
és az érzelmi-folytonossagi-normativ dominans (HC) profilok szinte holtversenyben vannak
mindharom FIW-komponensnél. Ezek szignifikansan kisebbek, mint a folytonossagi dominans

profil (CC) mindharom FIW-komponensnél, és a folytonossagi-normativ dominansnal (CC-NC)
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az idé alapa (TFIW) és a magatartas alap (BFIW) csalad-munka interferencia esetén. Erdekes

modon, a stressz alapa FIW-nél ez a profil (CC-NC) a kozépmezényben helyezkedik el.

Az egyes elkotelezettségkomponensek elemzésére fokuszalva, a kizarélag érzelmi dominans
profilhoz (AC: 5,13;4,43;6,76) képest minimalisan csokken a FIW, amikor normativ
elkotelezettséggel is parosul az érzelmi elkotelezettség (AC-NC: 5,07;4,30;6,13), de ez nem ér
el statisztikailag szignifikdns mértéket. Annal a profilndl azonban, amelynél folytonossagi
elkotelezettség jarul az érzelmi mellé (AC-CC: 5,40;4,67;6,62), az id6 alap( és a stressz alapG
FIW atlagértékei magasabbnak bizonyulnak, mint a tiszta érzelmi dominans profiléi, a
magatartas alapa FIW atlagértéke azonban alacsonyabbnak. Ez utobbi rendkivil érdekes
fejlemény. Arnyalja a képet ugyanakkor, hogy statisztikailag nem szignifikans kiilonbségekrol
beszéliink. A mindharom elkotelezettségkomponens atlag feletti elkotelezettségértékével
jellemezhetd profil (HC: 5,15;4,38;6,03) az id6 alapl és a stressz alap( FIW-et tekintve szinte
holtversenyben van a tisztan érzelmi dominans profillal (AC), am a magatartasi alapt FIW-et

illetéen kisebb atlagértéket mutat - igaz, nem szignifikansan.

A tisztan folytonossagi dominans profilhoz (CC: 6,57;5,64;8,13) viszonyitva a folytonossagi-
normativ dominans profil (CC-NC: 6,30;5,13;7,70) kisebb FIW-atlagértékekkel jellemezhetd
mindharom FIW-komponens esetében, bar ezek nem szignifikansak. Az érzelmi-folytonossagi
profil (AC-CC: 5,40;4,67;6,62) viszont mar fel tud mutatni szignifikansan kisebb atlagot, még
pedig a magatartasi FIW vonatkozasaban, de a masik két FIW-komponens is figyelemre mélt6an
alacsonyabb, még a CC-NC profil vonatkoz6 értékeihez képest is. A mindharom
elkotelezettség-komponens magas értékét felvonultatdo profil (HC: 5,14; 4,38; 6,03)
mindharom FIW-komponens esetén szignifikansan alacsonyabb atlagokkal jellemezhet6, mint a

CC profil.

Tisztan normativ dominans (NC) profilt nem tudtunk azonositani, de j6l kitapinthato kiilonbség
van akozott, hogy érzelmi elkotelezettség (AC-NC) vagy pedig folytonossagi elkotelezettség
(CC-NQ) tarsul-e hozza. Az érzelmi-normativ dominans profil (AC-NC: 5,07; 4,30; 6,13) ugyanis
az id6 alapa (TFIW) és a magatartasi alapG (BFIW) esetén is alacsonyabb FIW-atlagértékd, mint a
folytonossagi-normativ dominans (CC-NC: 6,30; 5,13; 7,70) profil. Amikor folytonossagi és
érzelmi elkotelezettség egyarant jarul a normativ elkotelezettséghez (HC: 5,14; 4,38; 6,03),
szintén szignifikansan kisebb a FIW értéke mindharom FIW-komponensben, mint a kizar6lag

folytonossagi dominans profilnal (CC).

Az adatok megismerése utan térjiink at az értelmezésre. A FIW azt mutatja meg, hogy a csaladi
élettel kapcsolatos idényomas (TFIW), stressz (SFIW) és magatartasi sajatossagok (BWIF)
mennyire hagyjak rajta a nyomukat az egyén munkavégzésén. Rogton adodik a kérdés, hogy
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vajon mindez hogyan fligg 0ssze a szervezeti elkotelezettséggel. A csaladi élet munkahelyre
atsugarzo hatasaért aligha okolhaté a munkahely, a szervezet. Az, hogy olyan csaladi teenddk
vannak, amelyek id6t rabolnak a munkavégzéstdl vagy amelyek stresszt okoznak és nehéz t6liik
elvonatkoztatni a munkahelyen, nem a szervezet befolyasa ala tartoz6 dolgok. Aligha hatnak
kozvetlendl az érzelmi, folytonossagi vagy normativ elkotelezettségre. Az azonban, ahogy a
fonok, a kollégak vagy éppen a szervezet egésze viszonyul a csaladi problémak begytirtizéséhez,
hogy megértéek-e, tamogatdak-e ezek kapcsan, viszont igenis Osszefiigghet a szervezeti
elkotelezettséggel. Ha az egyén (igy tapasztalja, hogy a szervezet mellettiik all, segiti Oket a
csaladi  életiik problémainak megoldasaban, megalapozhatja az elkotelezettség tobb
komponensét is. Legkézenfekvbben a normativ elkotelezettség jon szoba, hiszen a szervezet
fel6l érkez6 erkolcsi, lelki, esetleg anyagi tamogatas felfoghatd a szervezet altal az egyén
iranyaba tett befektetésnek, ami a TCM kiinduldé modellje szerint a normativ elkotelezettséget
erdsitd hatas (Id. 2.1.2.3.4.1. fejezet).

Ha megnézziik a munkahelyi és csaladi tarsas tamogatas valamint a teljes FIW (tehat a harom
komponenst egyltt tekintve) kapcsolatat egy regresszios modellel (58. tablazat), ez a
gondolatmenet beigazolodni latszik: mindkét fliggetlen valtozé szignifikans, a modell pedig -
dacara annak, hogy két magyarazo valtozoval kozelitettlink a FIW varianciajahoz, mégis 15%-ot

magyaraz beldle.

58. tablazat - A munkahelyi és a csaladi tarsas tamogatas dsszefiiggése a FIW-fel

FIW
B
Blokk 1
NEM -, 23%*
GYEREK -,14%
KOR ,01
WSUPP -, 17%*
FSUPP -,28%*
Adjusted R ,15

Innentdl kezdve a normativ dominans profilok alacsony FIW értéke legkevésbé sem meglepd. A
folytonossagi elkotelezettségtél mentes, normativ dominans profil (AC-NC) az id6 alapG (TFIW)
és a stressz alapa FIW (SFIW) esetén is a legkisebb atlagértéket mutatjak. A magatartasi FIW-nél

(BFIW) nem ez a helyzet, de a kiilonbség mindossze egy tized.

Erdekes eredmény, hogy nem a mindhiarom elkételezettségkomponens alacsony értékével
jellemezhetd (LC) profilé, hanem a tisztan folytonossagi dominans profilé (CC) a legmagasabb
atlagérték a FIW mindharom komponensét illetéen. A magyarazat erre az lehet, hogy ebbe a
profilba (CC) tartoznak azok a személyek, akik a leginkabb csapdaba esettnek érzik magukat, a

kényszeren kiviil semmi nem tartja 6ket a munkahelyiikdn, mégsem tudnak munkahelyet
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valtani - dacara annak, hogy a csaladi életiikkel ezt nehezen egyeztetik Ossze. Mig tehat
elképzelhetd, hogy a mas profilba tartoz6 személyek a magas FIW esetén elhagyjak a vallalatot,
6k nem tehetik meg. Ez a fajta ,kontraszelekci6” megjelenhet az adataink kozott. A masik
magyarazat az lehet, hogy a magas FIW-vel jellemezhet6 személyek szamara a csalad
élettertilete - pillanatnyilag vagy huzamosabban - fontos, sok teenddjiik akad, jelentds
energiaikat lekoti. Egy ilyen helyzetben pedig kevés az olyan alternativ elhelyezkedési lehetdség,
amely kompatibilis ezzel az élethelyzettel. Ez pedig a folytonossagi elkotelezettség

dominanciajat alapozza meg.

Az adatokra ranézve felt(in6 tovabba, hogy ha sorrendbe éallitjuk a profilokat a FIW atlagértéke
szerint, akkor az érzelmi elkotelezettségkomponens dominanciajaval rendelkezé négy profil
(AC, AC-NC, AC-CC, HC) mindharom FIW-komponens esetén a legkisebb négy atlagértéket
mutatjak. Az ok-okozati jellegli magyarazatokkal évatosan kell banni, mindenesetre az érzelmi
elkotelezettség és a magas FIW érték nem tlinnek 6sszeférhet6nek. Emogott meghGzodhat az,
hogy a magas FIW erodalja az érzelmi elkotelezettséget: az a személy, akinek a csaladi élete
olyan mérvii bevonodast igényel, hogy az mar a munkavégzésére is atsugarzik, aligha tudja
er6teljesen atadni magat a szervezeti céloknak és atlagon felili eréfeszitéseket tenni ezek
megvalositasaért. Masrészrol elképzelhetd az is, hogy az alacsony érzelmi elkotelezettség a
munkahely irdnt teremti meg a teret a csalad felé fordulasnak, ami aztdn visszahat a

munkavégzésre magas FIW értéket eredményezve.

A harom FIW-komponens egymashoz viszonyitott értékeit szemiigyre véve azt lathatjuk, hogy a
WIF-komponensek alakulasatol eltéréen itt nem a stressz alapi komponens kapta a
legmagasabb atlagértékeket, hanem a magatartas alapG. A stressz alapi FIW kimondottan
alacsony értékeket mutat fel: minden elkotelezettségprofilban ez a komponens a legkisebb
atlagh. Ugy tlnik tehat, hogy a csaladi élet problémait viszonylag jol ki tudjak zarni az
lgyfélszolgalati munkakorben dolgozék. Ez a munka-csalad viszonyrendszer szegmentacios
megkozelitését erdsitd eredmény. Mas kérdés ugyanakkor, hogy mekkora érzelmi
munkavégzést feltételez ez - ténylegesen nem |ép fel a stressz alapd FIW vagy csak elnyomjak
az emberek. Ez a mi vizsgalatainkon tdImutato kérdés, ugyanakkor az elkotelezettségprofilok és
az érzelmi munka Osszefliggésérol igen izgalmas kutatasok sziilettek (Lazanyi, 2010), amelyek

egyértelmUsitik azt, hogy ez a kérdés mélyebb kutatast igényel.

Az elkotelezettségprofilokkal vald Osszefliggéseken tal érdekes megfigyelni a 66. abraan,
mennyire eltéréen alakul a mintankban a WIF és a FIW harom komponense. Mig a WIF esetében
a stressz alapt WIF kapta a legmagasabb atlagértéket, addig a FIW esetén pont ez volt a

legalacsonyabb atlagérték(i komponens. A WIF-nél a magatartasi alapi komponens lett a
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masodik legnagyobb atlaga, a FIW-nél ez lett a legmagasabb atlagérték(. A FIW mindharom

komponense alacsonyabb atlagértéket kapott, mint a vonatkoz6 WIF-komponens.

m WIF
i mFIW

O B N W b U1 O N 00 ©
L

66. abra - A WIF és a FIW komponenseinek atlagértéke

Az adataink arra engednek tehat kovetkeztetni, hogy az tgyfélszolgalati munkakorokben
dolgozok szamara a munkanak a csaladi életre gyakorolt negativ athatasa markansabban
megjelend probléma, mint a csaladi életnek a munkara gyakorolt negativ hatasa. Ennek okai
kozott a munkakor jellemzoit sejthetjiik: igy példaul a magas stressz-szintet (Id. a SWIF
értékének magas szintjét), illetve azokat a sajatos magatartasformakat (példaul az érzelmi

munkavégzést), amelyek a csaladi életben nem alkalmazhatdak vagy alkalmazandéak.

A gyakorlati HR-szakemberek szamara ebbdl szamos tanulsag fakad. Egyrészt ha érdemben el6
kivanjak mozditani az igyfélszolgalati munkat végzék munka-csalad egyensilyat (ami kivanatos
lehet, hiszen ez kedvezden hat szamos, a szervezet szamara fontos kdvetkezményvaltozora),
akkor els6sorban a munkaval jar6 stressz csokkentésére és a munkavégzéshez sziikséges

magatartasformakkal kapcsolatos tamogatasra célszer(i 6sszpontositani.
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5 Osszefoglalas

A disszertacio fé kutatasi kérdése az volt, hogyan fiigg Ossze a szervezeti elkotelezettség a
munka-csalad  konfliktusaval (igyfélszolgalati munkakorokben. A kérdés megvalaszolasa
érdekében az elkotelezettség fogalmat Meyer és Allen modelljével operacionalizaltuk, a munka-
csalad konfliktust pedig Michel és munkatarsai modelljével. A két elméleti keret integralasabol
sziiletett meg a kutatasi modelliink, amely az empirikus vizsgalatok menetét és fokuszat is
kijelolte. Ebbol vezethetOek le azok a kutatasi kérdések, amelyek a statisztikai vizsgalatok

iranyultak. Ezeket és a vonatkozd empirikus vizsgaltok eredményeit foglalja 0ssze az alabbi

tablazat.
59. tablazat - A kutatas fobb eredményei
Kutatasi kérdések Az empirikus vizsgalat eredményei
KILEPESI Moderalo hatas

SZANDEK
AC cc NC
WEFB IGEN NEM IGEN

A szervezeti elkotelezettség harom
komponense hogyan befolydsolja munka WRA IGEN NEM NEM
életteriilete el6zményvaltozéinak a
hatésat a munka életteriiletének WITD NEM NEM IGEN
kovetkezményvaltozéjara, a kilépési
széndékra? WRC IGEN NEM IGEN
JSAT IGEN IGEN IGEN
WSUPP IGEN NEM IGEN
KILEPESI Egylittes hatas
SZANDEK
AC cc NC
A hdrom elkételezettség-komponens AC NEM IGEN
egymasra milyen hatdst gyakorol és ez
hogyan fiigg 6ssze a kilépési szandékkal? cc NEM
NC
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A hdrom elkételezettség-komponens
egymdsra milyen hatdst gyakorol és ez
hogyan fiigg 6ssze a munka-csalad
interferenciaval?

WIF Egyttes hatas

AC CcC NC
AC IGEN NEM
CC NEM
NC

Azonosithatoak-e elkotelezettségprofilok,
azaz elkiilonithetGek-e a mintaban olyan
kisebb sokasdgok, amelyeknél az egyes
elkotelezettségkomponensek eltérd
médon domindnsak?

Sikerdilt nyolc csoportot (klasztert) feltarni, amelyek a szervezeti
elkotelezettség komponenseinek komponensatlagaitél a harom
komponens tekintetében egymastol eltér6 modon tértek el.
(LO),

elkotelezettségli profil (HC), dominansan érzelmi-normativ (AC-

Ezeket az alacsony elkotelezettségli profil magas
NC), dominansan érzelmi-folytonossagi (AC-CC), dominansan
normativ-folytonossagi (CC-NC), folytonossagi (CC), érzelmi (AC)

és semleges (N) profilnak neveztik el.

Az elkitelezettségprofilok kozott milyen
kiilénbségek vannak - ha vannak - a
Michel-modell munka és csaldd
élettertiletére vonatkozo el6zmény és
kovetkezményvaltozoit illetéen?

Bizonyos  elkotelezettség-profilok  szignifikainsan  eltérnek

egymastol a munkahelyi elézményeiket megragad6 valtozok

tekintetében: munkahelyi szerepkétértelmlség, munkahelyi

idényomas, munkahelyi szerepkonfliktusok, munkaval valo

elégedettség, munkahelyi tarsas tamogatas.

Bizonyos elkotelezettség-profilok egymastdl  szignifikansan

eltérnek-e a  kovetkezd, munkahelyi kovetkezményeket

megragado valtozo tekintetében: kilépési szandék.

Bizonyos elkotelezettség-profilok egymastol szignifikinsan nem

térnek el a csaladi elézményeket megragadd valtozok

tekintetében: csaladi szerepkétértelmiiség, csaladi idényomas,

csaladi szerepkonfliktusok, csaladi tarsas tamogatas

Bizonyos elkotelezettség-profilok egymastél szignifikansan nem
térnek el azon, a csaladi kovetkezményeket megragadd valtozo

tekintetében, mint a csaladi élettel val6 elégedettség.

Bizonyos elkotelezettség-profilok egymastél  szignifikansan

eltérnek a munkahelyi és csaladi életteriiletek egymashoz valo

viszonyat megragad6 valtozok tekintetében: munka-csalad

egyensdly, munka-csalad interferencia, csalad-munka

interferencia, csaladi tarsas tamogatas.
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KAPCSOLAT

AC CC NC
Hogyan fiiggnek dssze az 5 5
elkételezettségkomponensek a WIF és a WIF NEGATIV - NEGATIV
FIW véltozéival? . .
FIW NEGATIV - NEGATIV

Az elkotelezettségprofilok szignifikins eltérést mutatnak
egymastol mindharom  WIF-komponens tekintetében a
komponensenkénti atlagértékeket illetéen. Altaldban a stressz
alapi WIF (SWIF) a legnagyobb, az id6 alapG (TWIF) és a
Hogyan fiiganek ssze az magatartas alapG (BWIF) kozil pedig egyes profiloknal egyik, mas
elkitelezettségprofilok a munka-csalad ~ Profiloknal a masik a nagyobb.

egyenstly megbomldsat jelz6 munka-

csaldd konfliktus mindkét (munka-csalad, Az elkotelezettségprofilok eltérnek egymastol a FIW értékét

csalad-munka) iranyat mérd valtozokkal? illetéen, és a FIW komponensei is eltéré mértékben teszik hozza a
magukét ezekhez a kiilonbségekhez. Mig a WIF esetében a stressz
alap WIF kapta a legmagasabb atlagértéket, addig a FIW esetén
pont ez volt jellemzéen a legalacsonyabb atlagérték

komponens.

A fenti kutatasi eredményeket az alabbiakban szovegesen is részletezziik.

Elséként azt vizsgaltuk, hogy a szervezeti elkotelezettség harom komponense (érzelmi,
folytonossagi, normativ) kilon-kiilon hogyan befolyasolja a munka életteriiletének bizonyos
elézményvaltozdi és kovetkezményvaltozoja kozotti hatast. Ugy talaltuk, hogy az érzelmi
elkotelezettség és a normativ elkotelezettség is moderadlja a munka-csalad egyensily, a
munkahelyi szerepkonfliktusok és a munkaval val6 elégedettség Osszefliggését a kilépési
szandékkal. Az érzelmi elkotelezettség moderald szerepére emellett a munkahelyi
szerepkétértelm(iség és a kilépési szandék kozotti kapcsolat tekintetében, a normativ
elkotelezettségére pedig a munkahelyi idényomas és a kilépési szandék kozotti kapcsolat
viszonyaban talaltunk empirikus bizonyitékot. A folytonossagi elkotelezettség moderald
szerepét csak a munkaval val6 elégedettség és a kilépési szandék kozotti kapcsolat esetén

tudtuk kimutatni.
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A masodik kutatasi kérdés vizsgalata soran talléptiink az elkotelezettségkomponensek kiilon-
kilon vett hatasan, és az egylttes hatasuk kerilt a fokuszba. Ezattal félretettiik az
elézményvaltozdkat, és  kizarolag az  elkotelezettségkomponensek  kapcsolatara
Osszpontositottunk a kilépési szandékkal - hierarchikus regresszioszamitas modszerét bevetve
kerestiik a bizonyitékokat arra, hogy az egyes elkotelezettségkomponensek hatasa a kilépési
szandékra nem fliggetlen a tobbi komponens szintjétol. llyen jelleg(i dsszefliggésre az érzelmi
és a normativ elkotelezettségkomponens kapcsan leltiink, az elsd kutatasi kérdésiink vizsgalati
eredményei alapjan nem meglepé moédon. Ott még csak kiilon-kilon lattuk, hogy fontos
szerepet tolt be ez a két komponens a kilépési szandék alakitasaban, ezittal azonban arra
mutatd adatokat is bemutattunk, hogy az egylittes hatasuk természete is figyelemre méltdan
alakul ebben a tekintetben: a normativ elkotelezettség magas szintje mérsékli a kapcsolat

erdsségét az érzelmi elkotelezettség és a kilépési szandék kozott.

Ezt kovetéen megvizsgaltuk az elkotelezettségkomponensek egylittes hatasat a munka-csalad
interferenciara, szintén hierarchikus regresszioszamitas segitségével. Ez(ttal az empirikus
bizonyitékok arra engedtek kovetkeztetni, hogy az érzelmi és a folytonossagi komponens
interakcioja érdemel figyelmet, ez bizonyult ugyanis szignifikansnak. Sem az érzelmi és a
normativ komponens, sem pedig a folytonossagi és a normativ komponens kdzott nem
tudtunk kimutatni érdemi interakciot. Az érzelmi és a folytonossagi komponens egyiittes
hatasat elemezve megallapitottuk, hogy az érzelmi elkotelezettségnek a munka-csalad
interferenciara gyakorolt hatasa fiigg a folytonossagi elkotelezettség szintjétdl: akik alacsony
folytonossagi elkotelezettséggel jellemezhetéek, azoknal kevésbé erds a kapcsolat az érzelmi
elkotelezettség szintje és a munka-csalad interferencia kdzott, azokhoz képest, akiknél magas a
folytonossagi elkotelezettség. Azaz a folytonossagi elkotelezettség magas volta jobbara akkor
parosul a munka-csalad interferencia magas szintjével, amikor az érzelmi elkotelezettség

alacsony.

Az elkotelezettségkomponensek egyiittes hatasanak masfajta elemzésének lehetdségét kinaljak
az elkotelezettségprofilok. Kutatasi kérdésiink alapjan elészor azt vizsgaltuk, hogy
azonosithatoak-e elkotelezettségprofilok, azaz elkilonithetéek-e a mintaban olyan kisebb
sokasagok, amelyeknél az egyes elkotelezettségkomponensek eltér6 médon dominansak.
Ehhez a k-kozéppontl klaszterelemzés modszerét alkalmaztuk. A nyolc klaszteres megoldas
kindlta azt a csoportositast, amely a szakirodalmi el6zményekkel és az interpretalhatosagi
szempontokkal is egybevagott. Az egyes klaszterek elkotelezettségkomponensenkénti
atlagértékeit a komponensatlagokhoz viszonyitva értelmeztiik a klasztereket. Az
elnevezésiikben azt fejeztilk ki, hogy melyik elkotelezettségkomponens magasabb a

komponensatlagnal a harom kozl.
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Azt kovetOen, hogy sikeriilt elkiiloniteni és elnevezni az elkotelezettségprofilokat, adta magat a
kérdés, hogy milyen kiilonbség van az egyes profilokba tartozo valaszadok kozott a vizsgalt
valtozbink tekintetében. Azaz, hogy az elkotelezettség-profilok egymastdl szignifikansan
kilonboznek-e egymastdl a munka életteriiletére vonatkoz6 el6zményeket megragado
valtozok tekintetében. Az ANOVA-mddszert alkalmazva igyekeztiik feltarni, hogy az egyes
profilok atlagértékei ezen valtozokat illetéen egymastol szignifikans modon eltérnek-e, és az
eredmények azt mutattak, hogy igen. Ezt kovetéen post hoc elemzést végeztiink, hogy
megallapithassuk, mely profilok kiilonboztek egymastdl szignifikans moédon. Az eredmények
szerint az érzelmi elkotelezettség dominanciajaval rendelkez6 profilok esetében alakultak a
legkedvezébben ezek a valtozok. Ez arra enged kovetkeztetni, hogy a munka életteriiletének
ezen, munkaszervezéssel és vezet6i magatartassal, dontésekkel 6sszefliggo valtozoi alkalmasak

lehetnek az érzelmi elkotelezettség megalapozasara.

Ezutan a  csalad  életteriiletének  relevans  el6zményvaltoz6it  vizsgaltuk  az
elkotelezettségprofilok szerint, abbdl a feltevésbdl kiindulva, hogy a profilonkénti atlagértékek
nem mutatnak érdemi szorédast. Az adatok egybevagtak a kiindul6 feltevéssel: az ANOVA-
elemzés révén gy(jtott empirikus bizonyitékok szerint a legtobb elkdtelezettségprofil nem tér
el egymastol statisztikailag szignifikins médon a csaladi életre vonatkozo el6zményvaltozok

szerint.

A munka és a csalad életteriilet kapcsolatara vonatkoz6 valtozbink esetén ismét azt vartuk,
hogy elkiloniljenek az atlagértékek az egyes elkotelezettségprofilokban egymastol, és az
adatainkbol ezt is olvashattuk ki. Emellett felfigyeltiink arra is, hogy a legalacsonyabb munka-
csalad interferencia atlagértékkel jellemezhet6 profilban is nagyobb volt a munka-csalad
interferencia, mint a legmagasabb csalad-munka interferenciaja profilban a csalad-munka
interferencia. Ez a munka-csalad interferencia és a csalad-munka interferencia mélyebb
elemzését kivanta meg, ezért komponenseire bontottuk ezt a két valtozot és igy elemeztiik az

Osszefliggéseiket az elkotelezettségprofilokkal.

A korrelacioszamitasi eredmények azt mutatjak, a munka-csalad interferencia és az érzelmi
elkotelezettség kozott negativ kapcsolat van, nem sikerdilt viszont érdemi kapcsolatat kimutatni
a folytonossagi elkotelezettséggel, ugyanakkor a normativ elkotelezettséggel szignifikans

negativ kapcsolatara talaltunk.

A csalad-munka interferencia és az érzelmi elkotelezettség kozott negativ kapcsolatot tartunk
fel, a folytonossagi elkotelezettséggel nem taldltunk érdemi kapcsolatot. A normativ
elkotelezettség és a csalad-munka interferencia kozott szignifikans negativ kapcsolatot

olvashatunk ki az adatokbol.
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A komponensek kilon-kilon vett elemzése utan az elkotelezettségprofilokkal valo
oOsszefliggését vizsgaltuk a munka-csalad interferencia és a csalad-munka interferencia
komponenseinek. A varianciaanalizis alapjan az elkotelezettségprofilok atlagértékei
szignifikansan eltérnek egymastol mindharom munka-csalad interferencia komponenst
illetéen. Az alacsony elkotelezettségli csoportnal mértiik a legmagassabb WIF atlagértéket a
stress alap(, az id6 alap( és a magatartas alapi WIF esetében is. Ezek a kiemelkedéen magas
értékek statisztikailag is szignifikinsan magasabbnak bizonyultak minden profiléinal, kivéve a
folytonossagi dominans (CC) és a semleges profilt (N). A WIF legkisebb értékeit az érzelmi-
normativ (AC-NC) dominans profil mutatta. A WIF harom komponense koziil szinte minden
profilnal a stressz alap WIF (SWIF) lett a legnagyobb, az id6 alapG (TWIF) és a magatartas alapa
(BWIF) kozil pedig egyes profiloknal egyik, mas profiloknal a masik bizonyult a nagyobbnak.

Ami a csalad-munka interferenciat illeti, a elkdtelezettségprofilok eltértek egymastol ennek az
atlagértékét illetéen, és a harom komponense is eltér6 mértékben felelt ezekért a
kiilonbségekért. A varianciaanalizis eredményei megerdésitették, hogy elkotelezettségprofilok
olykor statisztikailag is szignifikans kiilonbség mutathato ki a FIW-komponensek atlagértékeit
illetéen. A legmagasabb csalad-munka interferenciat a folytonossagi dominans (CC)

csoportban mértik.

A kutatas eredményei alapjan jol kirajzolodik, hogy melyek a tovabbi iranyok, amelyekben a
kutatas célszer(ien folytathat6. Addicionalis adatfelvétel nélkil is a vizsgalatba bevont valtozok
kozotti kapcsolat mélyebb megértését szolgalhatna a moderaldé hatasokon tdlmenden a
medial6 hatasok elemzése, illetve a moderalt mediacio vizsgalata. Errél a pontrol pedig logikus
tovabblépés lenne az Gtelemzés statisztikai modszerének alkalmazasa. Ezek az elemzések jelen
disszertacionkba terjedelmi okokbdl nem keriilhettek bele. Tovabbi kvalitativ adatfelvétel
(interja, fokuszcsoport) révén pedig oksagi 0sszefliggések megismerésére is lehetdség lenne,

amely a jelen dolgozat eredményeinek interpretalasat is el6segithetné.
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6 Osszegzés
A disszertacioban bemutatott kutatds f6 célja az volt, hogy kapcsolatot keressen az
tgyfélszolgalati munkakorokben dolgozok szervezeti elkotelezettsége és munka-csalad

konfliktusa kozott.

A kutatas alapjaul szolgal6 téma és probléma bevezetését kovetéen az elméleti alapozo fejezet
bemutatta a szervezeti elkotelezettséggel és a munka-csalad életteriileteinek kapcsolataval
foglalkoz6 legfontosabb elméleteket. A kutatas elméleti alapjat a szervezeti elkotelezettség
harom komponens(i modellje, valamint a munka-csalad viszonyrendszer egy modern, integrativ
elmélete jelentette. Ezeket az elméleti megkozelitéseket a sajat kutatasi modelliinkbe
rendeztiik, majd megvizsgaltuk a modell valtoz6i kdzotti, a kutatasi kérdésiink szempontjabél
relevans 0sszefliggéseket. Az adatok elemzése soran az altalanos statisztikakon, t-probakon és
varianciaanalizisen tGlmenden tobbvaltozos statisztikai modszereket is alkalmaztunk: példaul

faktorelemzést és klaszterelemzést.
A kutatas legjelentésebb eredményei az alabbiak:

1. A szervezeti elkotelezettségnek harom komponense azonosithatdé (érzelmi,
folytonossagi, normativ), amelyek eltéré6 modon fiiggnek Ossze az elkotelezettség

el6zményeivel és kovetkezményeivel.

2. A szervezeti elkotelezettség érzelmi és normativ komponense moderalo hatast képes
kifejteni bizonyos munkahelyi valtozok és a kilépési szandék kdzott, azaz befolyasolja az
el6zményvaltozok hatasanak erdsségét a kilépési szandékra. A folytonossagi

komponens jellemz6éen nem fejt ki moderalé hatast.

3. A szervezeti elkotelezettség komponensei egyiittesen masképp hatnak a kilépési
szandékra és a munka-csalad interferenciara, mint az a kilon-kilon vett hatasukbol
kovetkezne. A  kilépési szandék esetében az érzelmi és a normativ
elkotelezettségkomponensek egylittes megjelenésiikkor egymasra is hatnak, tompitva
a kalon-kialon vett hatasuk erésségét. Hasonlot figyelhetiink meg a munka-csalad
interferencia vonatkozasaban is, ahol az érzelmi és a folytonossagi elkotelezettség-

komponens befolyasolja egymas hatasat.

4. A szervezeti elkotelezettség  komponensei alapjan  elkotelezettségprofilok
hatarozhatdéak meg, amelybe besorolhatéak a munkavallalok. A kilonb6z6
elkotelezettségprofilokba tartozd munkavallalok esetében eltéréen alakulnak bizonyos

munkahelyi valtozok, illetve a munka-csalad életteriiletének kapcsolatara vonatkozo
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valtozok. Azonban nincs érdemi eltérés a kiilonbozo elkotelezettségprofilokba tartozd

munkavallalok kozott a csalad élettertiletére vonatkozo valtozokat illetéen.

5. Aszervezeti elkotelezettség komponensei eltéré modon fliggnek 6ssze a munka-csalad
interferenciaval és a csaldad-munka interferenciaval. Az érzelmi és a normativ
komponens negativ kapcsolatban van a munka-csalad interferenciaval és a csalad-
munka interferenciaval, a folytonossagi komponens kapcsan pedig nincs kimutathato

iranya a kapcsolatnak.

6. A szervezeti elkotelezettség profiljai egymastol eltérnek a munka-csalad interferencia
és a csalad-munka interferencia komponenseit illetéen. A legmagasabb munka-csalad
interferencia az alacsony elkotelezettségli profilban és a folytonossagi elkotelezettség
magas szintjével rendelkezd profilokban tapasztalhat6. A legnagyobb csalad-munka
interferenciat a folytonossagi elkotelezettség dominanciajaval és az érzelmi
elkotelezettség alacsony szintjével jellemezhetd profilokban figyelhetiink meg. A
profilok abban viszont hasonléak, hogy munka-csalad interferencianak a stressz alap(
komponense bizonyult szinte mindegyiknél a legnagyobbnak, a csalad-munka

interferencianak pedig a magatartas alapa.

A disszertacid zarasaképp osszefoglaltuk az eredményeket és kijeloltiik a lehetséges tovabbi

kutatasi iranyokat.
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8 Melléklet

8.1 Keérdoiv

Kérjik, dontse el a kovetkezé oldalakon talalhaté allitasokrol, hogy egyetért-e veliik vagy sem. Ezt

minden allitas utan a megfelel szam bekarikazasaval jelezze.

Ha egyetért, az (5)-t, ha inkabb egyetért (mint nem), akkor a (4)-t; ha nem tudja eldénteni, hogy
egyetért-e vagy sem az adott allitassal, akkor a (3)-t karikazza be. Ha hajlik ra, hogy nem, akkor a (2)-t,
ha pedig nem ért egyet, akkor a (1)-t karikazza be. Kérdésenként csak egy valaszt jeloljon meg. Ha meg

szeretné valtoztatni a korabbi jel6lését, akkor satirozza at és karikazza be az Gjat.

Az allitasok vegyesen fejeznek ki pozitiv és negativ attitiidoket és véleményeket, mindig azt mérlegelje,
hogy mennyire egyezik a véleményével abban a formaban, ahogyan a lapon szerepel. Nincsenek ,,jo”
vagy ,rossz” valaszok, a valodi és 6szinte véleményére vagyunk kivancsiak, elsésorban sajat személyes

tapasztalatai alapjan.

Az On anonimitasanak védelme érdekében a kérdéiv kitoltése névteleniil térténik, a valaszokat csak

legalabb 10 fos egységekre vonatkozdan osszesitjitk. Ennél részletesebb bontasban elemzések nem

késziilnek.
Az alabbi allitasok utani szam bekarikazasaval jelezze, hogy | Nem Inkabb Inkabb
mennyire ért egyet azok tartalmaval! ertek | "M | seml. | egyet- Egyet-
cavet értek ' artek értek
&y egyet
Affektiv elkotelezettség
Orémmel tolteném a palyafutasom hatralevd részét ennél a 1 5 3 4 5
szervezetnél.
Szivesen beszélgetek errdl a szervezetrél olyan emberekkel, 1 5 3 4 5
akik nem tagjai ennek a szervezetnek.

A magaménak érzem ennek a szervezetnek a problémait. 1 2 3 4 5

Nem hiszem, hogy gy tudnék kotédni mas szervezetekhez,
- . P 1 2 3 4 5

mint amennyire ehhez kot6dom.
Ennél a szervezetnél “csaladtagnak” érzem magam. 1 2 3 4 5
Ugy érzem, hogy érzelmileg kotddom ehhez a szervezethez. 1 2 3 4 5
Ez a szervezet emberileg sokat jelent szamomra. 1 2 3 4 5
Ugy érzem, hogy hatarozottan ide tartozom, ehhez a
1 2 3 4 5
szervezethez.
Folytonossagi elkotelezettség
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Az alabbi allitasok utani szam bekarikazasaval jelezze, hogy

Inkdbb

utal A Nem Inkabb
mennyire ért egyet azok tartalmaval! értek gri?k Seml. | egyet- %‘:’r);g('
egyet értek
egyet
Ugy érzem, hogy tal kevés egyéb lehetdség all a
rendelkezésemre ahhoz, hogy fontol6ra vegyem ennek a 1 2 3 4 5
szervezetnek az elhagyasat.
Ha elhagynam ezt a szervezetet, annak a kevés negativ
kovetkezménye koziil az egyik az lenne, hogy kevés alternativ 1 2 3 4 5
elhelyezkedési lehet6ség allna a rendelkezésemre.
Azért dolgozom tovabbra is ennél a szervezetnél, mert mashol 1 5 3 4 5
nincsenek elhelyezkedési lehet6ségek.
Tal sok id6t fektettem ebbe a szervezetbe ahhoz, hogy 1 5 3 4 5
fontolora vegyem a mashol torténd elhelyezkedést.
Ha most elhagynam a szervezetet, az jelentés személyes 1 5 3 4 5
aldozatot kovetelne télem.
Szamomra a szer vezet elhagyasanak joval nagyobb lenne a 1 ) 3 4 5
koltsége, mint a haszna.
Azért nem hagynam el a szervezetet, mert ezzel oly sok 1 5 3 4 5
mindent elveszitenék.
Tal nagy mértékben felborulna az életem, ha Ggy dontenék, 1 ) 3 4 5
hogy azonnal elhagyom ezt a szervezetet.
Azért dolgozom tovabbra is ennél a szervezetnél, mert nem
hiszem, hogy egy masik szervezet biztositani tudna szamomra 1 ) 3 4 5
azokat az anyagi és nem anyagi elényoket, amelyekben itt
részestlok.
Normativ elkotelezettség
Azt gondolom, hogy manapsag az emberek tal gyakran 1 ) 3 4 5
mennek at egyik szervezettdl a masikhoz.
Hiszek abban, hogy az embernek mindig hliségesnek kell 1 5 3 4 5
lennie a szervezethez, amelynek dolgozik.
A szememben nem etikus Iépés egyik szervezett6l a masikhoz 1 5 3 4 5
atmenni.
Hiszem, hogy a hliség fontos dolog, ezért erds erkolcsi 1 5 3 4 5
kotelességemnek tartom, hogy maradjak ennél a szervezetnél.
Ha egy jobb allasajanlatot kapnék egy masik szervezettol, nem 1 5 3 4 5
érezném helyesnek elhagyni a jelenlegi szervezetemet.
Arra tanitottak, hogy higgyek abban: fontos érték egyetlen 1 5 3 4 5
szervezethez hiinek maradni.
Jobb volt akkoriban, amikor az emberek egyetlen szervezetnél 1 5 3 4 5

maradtak a palyafutasuk jelentds részében.
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Az alabbi allitasok utani szam bekarikazasaval jelezze, hogy
mennyire ért egyet azok tartalmaval!

Nem
értek

egyet

Inkabb
nem
értek

egyet

Seml.

Inkabb

egyet-
értek

Egyet-
értek

Azt gondolom, hogy értelmes dolog, ha valaki a ,vallalat
kovete” akar lenni.

Work-family balance (WFB)

Meg tudok allapodni arrdl és teljesiteni is tudom, amit elvar
télem a munkahelyem és a csaladom.

6l megfelelek a munkahelyem és a csaladi életem
kulcsszerepl6i altal tamasztott szerepelvarasoknak.

A hozzam kozel all6 emberek azt mondanak, hogy jol 6ssze
tudom egyeztetni a munkamat és a csaladi életemet.

Képes vagyok teljesiteni a feletteseim és a csaladom altal
iranyomba tamasztott elvarasokat.

A munkatarsaim és a csaladtagjaim azt mondanak, hogy
megfelelek az elvarasaiknak.

A munkatarsaimtol és a csaladtagjaimtol kapott visszajelzés
alapjan vilagos szamomra, hogy a munkahelyi és a csaladi
kotelességeimet egyarant teljesitem.

Work-family enrichment (WFE)

Az alabbi kérdéseknél illessze be az adott mondatbefejezést az alabbi
mondatkezdeménybe! Kérjlik, vegye figyelembe, hogy ahhoz hogy
egyetértsen vagy erésen egyetértsen (4 vagy 5), a teljes allitassal egyet
kell értenie.

Példaul az elsé megallapitasnal:

,A munkdba valé bevonbdasom segit abban, hogy megértsek kiilonbozé
dllaspontokat, és ez hozzasegit, hogy jobb csalddtag legyek.”

Ahhoz, hogy egyetértsen, egyet kell értenie azzal, hogy (1) a munkaba
vald bevonodasa segiti Ont abban, hogy megértsen kiilonbozd
allaspontokat ES (2) ezek a kiilonbozé allaspontok az otthoni
koriilmények kozott is alkalmazhatoak, mialtal On jobb csaladtag lesz.

A munkaba valé bevonodasom

Munka-csaldd fejlédés

Segit abban, hogy megértsek kiilonb6z6 allaspontokat, és ez
hozzasegit, hogy jobb csaladtag legyek.

Segit abban, hogy tudasra tegyek szert, és ez hozzasegit, hogy
jobb csaladtag legyek.

Segit abban, hogy képességekre tegyek szert, és ez hozzasegit,
hogy jobb csalddtag legyek.

Munka-csalad érzelem
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Inkdbb

Az alabbi allitasok utani szam bekarikazasaval jelezze, hogy | Nem Inkabb
mennyire ért egyet azok tartalmaval! ertek | "™ | Seml. | egyet- Egyet-
covet értek ) ertek értek
&y egyet
6 hangulatba hoz, és ez hozzasegit, hogy jobb csaladtag 1 5 3 4 5
legyek.
Boldogga tesz, és ez hozzasegit, hogy jobb csaladtag legyek. 1 2 3 4 5
Feldobotta tesz, és ez hozzasegit, hogy jobb csaladtag legyek. 1 2 3 4 5
Munka-csalad téke
Segit abban, hogy teljes értéki embernek érezzem magam, és 1 5 3 4 5
ez hozzasegit, hogy jobb csaladtag legyek.
Azt az érzést kelti bennem, hogy elértem valamit, és ez 1 5 3 4 5
hozzasegit, hogy jobb csaladtag legyek.
Sikerélményt okoz, és ez hozzasegit, hogy jobb csaladtag 1 5 3 4 5
legyek.
A csaladi életbe val6 bevonodasom
Csalad-munka fejlédés
Segit abban, hogy tudasra tegyek szert, és ez hozzasegit, hogy 1 5 3 4 5
jobb munkaerd legyek.
Segit abban, hogy képességekre tegyek szert, és ez hozzasegit, 1 5 3 4 5
hogy jobb munkaeré legyek.
Segit abban, hogy Gj dolgokrél szerezzek tudast, és ez 1 5 3 4 5
hozzasegit, hogy jobb munkaeré legyek.
Csalad-munka érzelem
J6 hangulatba hoz, és ez hozzasegit, hogy jobb munkaeré 1 5 3 4 5
legyek.
Boldogga tesz, és ez hozzasegit, hogy jobb munkaeré legyek. 1 2 3 4 5
Feldobotta tesz, és ez hozzasegit, hogy jobb munkaeré legyek. 1 2 3 4 5
Csaldd-munka hatékonysag
Megkivanja t6lem, hogy elkertiljem az idépocsékolast a 1 5 3 4 5
munkahelyen, és ez hozzasegit, hogy jobb munkaeré legyek.
Arra 6szt6n6z, hogy fokuszaltan hasznaljam fel a 1 5 3 4 5
munkaidémet, és ez hozzasegit, hogy jobb munkaeré legyek.
Ahhoz vezet, hogy jobban 6sszpontositok a munkahelyemen, 1 5 3 4 5

és ez hozzasegit, hogy jobb munkaeré legyek.

Munkahelyi szerepkonfliktusok
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Inkabb

Az alabbi allitasok utani szam bekarikazasaval jelezze, hogy | Nem Inkabb
mennyire ért egyet azok tartalmaval! ertek | "M | seml. | egyet- Egyet-
egyet értek ertek értek
egyet
Olyan dolgokat kell tennem, amelyeket mashogyan kéne 1 7 3 4 5
csinalni.
Valamilyen szabalyt meg kell szegnem ahhoz, hogy el tudjak 1 7 3 4 5
végezni egy feladatot.
Egymassal 6sszeegyeztethetetlen dolgokat kér télem két vagy 1 5 3 4 5
tobb ember.
Olyan dolgokat csinalok, amelyeket valaki hajlamos elfogadni, 1 7 3 4 5
masok pedig nem.
Felesleges feladatokon dolgozom. 1 2 3 4 5
Két vagy tobb olyan csoporttal dolgozok, akik igencsak 1 5 3 4 5
kilonbozéképpen miikodnek.
Ugy kapok feladatokat, hogy nem all a rendelkezésemre 1 7 3 4 5
elegendé munkaerd az elvégzésiikhoz.
Ugy kapok feladatokat, hogy nincsenek elegendé eréforrasok 1 7 3 4 5
és anyagok az elvégzésiikhoz.
Csaladi szerepkonfliktusok
Olyan dolgokat kell tennem, amelyeket mashogyan kéne 1 5 3 4 5
csinalni.
Valamilyen szabalyt meg kell szegnem ahhoz, hogy el tudjak 1 7 3 4 5
végezni egy otthoni feladatot.
Egymassal dsszeegyeztethetetlen dolgokat kér t6lem két vagy 1 5 3 4 5
tobb csaladtagom.
Olyan dolgokat csinalok, amelyeket a csaladbél valaki hajlamos 1 5 3 4 5
elfogadni, masok pedig nem.
Felesleges feladatokat végzek el. 1 2 3 4 5
A csalddomban két vagy tobb olyan csoporttal vagyok 1 5 3 4 5
kapcsolatban, akik igencsak kiilonb6zéképpen mikodnek.
Ugy kapok otthoni feladatokat, hogy nem all a
rendelkezésemre elegendd segitség a csaladtagjaimtol az 1 2 3 4 5
elvégzésiikhoz.
Ugy kapok feladatokat, hogy nincsenek elegendé eréforrasok 1 5 3 4 5
és anyagok az elvégzésiikhoz.
Csaladi idényomas
Elegend6 idém van, hogy elvégezzem a csaladom altal télem 1 5 3 4 5

elvart feladatokat.
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Inkdbb

Az alabbi allitasok utani szam bekarikazasaval jelezze, hogy | Nem Inkabb
mennyire ért egyet azok tartalmaval! ertek | "™ | Seml. | egyet- Egyet-
covet értek ) ertek értek
&y egyet
A csaladom altal felém tamasztott elvarasok tal magasak. 1 2 3 4 5
Gyakran gy tlnik, hogy tal sok csaladi feladatom van ahhoz, 1 5 3 4 5
hogy egy ember végezze el.
Csaladi szerepkétértelmiség 1 2 3 4 5
Pontosan tudom, hogy a csaladtagjaim mit varnak télem. (R) 1 2 3 4 5
Tudom, hogy jol osztom be a csaladra fordithatd idémet. (R) 1 2 3 4 5
Vilagosan elmagyaraztak szamomra, hogy a csaladom kapcsan
) ,, 1 2 3 4 5
mi a teendém. (R)
Biztos vagyok abban, hogy otthon mekkora hatalmam van. (R) 1 2 3 4 5
Tudom, hogy mi tartozik a csaladom kapcsan a felel8sségi
- 1 2 3 4 5
kérombe. (R)
A csaladi életem kapcsan vilagos, elére eltervezett célok és
RO 1 2 3 4 5
célkitizések vannak. (R)
Munkahelyi szerepkétértelmiiség
Pontosan tudom, hogy mit varnak télem. (R) 1 2 3 4 5
Tudom, hogy j6l osztom be az idémet. (R) 1 2 3 4 5
Vildgosan elmagyaraztak szamomra, hogy mi a teendém. (R) 1 2 3 4 5
Biztos vagyok abban, hogy mekkora hatalmam van. (R) 1 2 3 4 5
Tudom, hogy mi tartozik a felelésségi korombe. (R) 1 2 3 4 5
A munkam kapcsan vilagos, el6re eltervezett célok és
Lo 2 1 2 3 4 5
célkit(izések vannak. (R)
Munkahelyi idonyomas
Elegend6 id6m van, hogy elvégezzem a munkam soran télem
p 1 2 3 4 5
elvart feladatokat.
A munkamat illeté teljesitményelvarasok tal magasak. 1 2 3 4 5
Gyakran gy tunik, hogy tal sok munkam van ahhoz, hogy egy 1 5 3 4 5
ember végezze el.
Munkaval valo elégedettség
A munkém igen kellemes. 1 2 3 4 5
Nagyon elégedett vagyok a munkammal. 1 2 3 4 5
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Inkdbb

Az alabbi allitasok utani szam bekarikazasaval jelezze, hogy | Nem Inkabb
mennyire ért egyet azok tartalmaval! ertek | "™ | Seml. | egyet- Egyet-
cavet értek ) ertek értek
&Y egyet
Lelkes vagyok a munkamat illetéen. 1 2 3 4 5
Igazan élvezetemet lelem a munkamban. 1 2 3 4 5
Hatarozottan nem szeretem a munkamat. (R) 1 2 3 4 5
A munkam nagyon megéri a faradsagot. 1 2 3 4 5
Csaladi élettel valo elégedettség
Amennyiben On hazassagban él: A hazassagom boldog. 1 2 3 4 5
Amennyiben On hazassagban él: A hazassaggommal elégedett 1 7 3 4 5
vagyok.

Amennyiben egy haztartasban él gyermekével: Elégedett

P 1 2 3 4 5
vagyok a csaladi életemmel.
Csaladi tarsas tamogatas
Kérjik, jelolje meg, hogy az alabbiak mennyire vannak jelen a
csaladi életében.
1. Masoktol kapott visszajelzés? 1 2 3 4 5
2. Megbecsiilés? 1 2 3 4 5
3. Elismerés? 1 2 3 4 5
4. Lehet6ség “szabadsag kivételére”, amikor sziikséges? 1 2 3 4 5
5. Feladatok megosztasa? 1 2 3 4 5
6. Felel6sségek megosztasa? 1 2 3 4 5
7. Erzelmi timogatas? 1 2 3 4 5
Kérjik, jelolje meg, hogy milyen a kapcsolata az alabbi
személyekkel vagy csoportokkal.
8. Hazastars 1 2 3 4 5
9. Csalad 1 2 3 4 5
10. Baratok 1 2 3 4 5
Munkahelyi tarsas tamogatas
Kérjik, jelolje meg, hogy az alabbiak mennyire vannak jelen a
munkaja soran.

1. Masoktol kapott visszajelzés? 1 2 3 4 5
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Inkdbb

Az alabbi allitasok utani szam bekarikazasaval jelezze, hogy | Nem Inkabb
mennyire ért egyet azok tartalmaval! ertek | "™ | Seml. | egyet- Egyet-
covet értek ) ertek értek
&y egyet
2. Megbecstilés? 1 2 3 4 5
3. Elismerés? 1 2 3 4 5
4. LehetGség “szabadsag kivételére”, amikor szlikséges? 1 2 3 4 5
5. Feladatok megosztasa? 1 2 3 4 5
6. Felelésségek megosztasa? 1 2 3 4 5
7. Erzelmi tamogatas? 1 2 3 4 5
Kérjik, jelolje meg, hogy milyen a kapcsolata az alabbi
személyekkel vagy csoportokkal.
8. Felettesek 1 2 3 4 5
9. Munkatarsak 1 2 3 4 5
10. Beosztottak 1 2 3 4 5
Kilépési szandék
Ha rajtam malik, a kovetkez6 egy évben ennél a szervezetnél
. 1 2 3 4 5
fogok dolgozni.
Nem tervezem, hogy az elkdvetkezend6 12 hdnap soran (j
; P p 1 2 3 4 5
munkat keressek egy masik szervezetnél.
Ritkan gondolok arra, hogy kilépjek a munkahelyemrél. 1 2 3 4 5
Work-Interference with Family | Family Interference with
Work (Carlson, Kacmar, Williams, 2000)
Idéalapii munka-csalad interferencia
A munkam erdteljesebben tavol tart a csaladi
P p e ) 1 2 3 4 5
tevékenységektol, mint azt szeretném.
Az id6, amit a munkamnak kell szentelnem, megakadalyoz
abban, hogy egyenl6en kivegyem a részem a haztartasi 1 2 3 4 5
feladatokbdl és kotelezettségekbdl.
Ki kell hagynom csaladi tevékenységeket amiatt, mert annyi
idét kell a munkaval kapcsolatos kotelezettségeimre 1 2 3 4 5
forditanom.
Id6alapii csaldd-munka interferencia
A csaladomra forditott id6 gyakran 6sszelitkdzésbe keril a 1 5 3 4 5

munkaval kapcsolatos kotelezettségeimmel.
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Az alabbi allitasok utani szam bekarikazasaval jelezze, hogy

Inkabb

utal A Nem | = Inkabb Eavet.
mennyire ért egyet azok tartalmaval! értek | 2S00 | Seml. | egyet- égr{ek
egyet értek
egyet
A csaladommal toltott idé miatt gyakran nem szanok idét
olyan munkahelyi tevékenységekre, amelyek a karrierem 1 2 3 4 5
szempontjabol kedvezéek lennének.
Ki kell hagynom munkahelyi tevékenységeket azért, mert annyi 1 7 3 4 5
id6t kell a csaladi kotelezettségeimre forditanom.
Stressz alapi WIF
Amikor hazatérek a munkabdl, gyakran tal kifacsart vagyok
ahhoz, hogy részt vegyek a csaladi 1 2 3 4 5
tevékenységekben/kotelezettségekben.
Gyakran érzelmileg annyira kimerdlt vagyok, amikor hazaérek a
munkabél, hogy ez megakadalyoz abban, hogy hozzéjaruljak a 1 2 3 4 5
csaladi élethez.
A mindenféle munkahelyi nyoméas miatt néha amikor
hazaértek, mar tal stresszes vagyok ahhoz, hogy azokat a 1 2 3 4 5
dolgokat csinaljam, amiket szeretek.
Stressz alapd FIW
Az otthoni stressz miatt gyakran a munkahelyemen is a csaladi 1 5 3 4 5
Ugyeken jar az agyam.
Nehezemre esik a munkamra koncentralnom, mivel gyakran 1 5 3 4 5
stresszes vagyok a csaladi kotelezettségeim miatt.
A csaladi életembdl szarmazo fesziiltség és aggodalom gyakran 1 7 3 4 5
visszaveti a képességeimet, hogy elvégezzem a munkamat.
Magatartas alapi WIF
A munkam soran hasznalt problémamegoldasi magatartasok 1 5 3 4 5
nem hatékonyak otthon a problémak megoldasaban.
Ami a munkam soran hatékony és sziikséges magatartas, az 1 5 3 4 5
otthon nem kivanatos eredményre vezetne.
Azok a magatartasok, amelyek a munkahelyen hatékonnya 1 5 3 4 5
tesznek, nem segitenek, hogy jobb sziil6 és hazastars legyek.
Magatartas alapa FIW
A magatartasok, amelyek otthon bevalnak a szamomra, nem 1 5 3 4 5
tlinnek hatékonynak a munkahelyen.
Ami otthon hatékony és szlikséges magatartas, aza munkam 1 5 3 4 5
soran nem kivanatos eredményre vezetne.
A szamomra otthon jol m(ikodo problémamegoldasi 1 5 3 4 5

magatartasok nem tlinnek hasznosnak a munkahelyen.
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Hattérvaltozok :

e Kor(Cron & Slocum, 1986) (Cohen, 1993)
o 30évalatt

o 31-35év
o 36-40év
o 40 évfelett
e Nem
o Feérfi
o N6
e Lakéhely
o Budapest
o Megyeszékhely
o Varos
o Falu
e Munkahelyre val6 bejaras/hazajaras becsiilt atlagos napi ideje (oda-vissza dsszesen)
o 0-15perc
o 16-30 perc
o 31-60 perc

o 60 percnél tobb
e Legmagasabb iskolai végzettség
o 8altalanosiskola
o Erettségi
o Féiskolajegyetem
e Alkalmazasi forma (Felfe, Schmook, Schyns, & Six, 2008)
o Hatarozatlan idejl szerz6dés
o Hatarozottidejl szerzédés
o Onfoglalkoztato/szabad(iszo
e Foglalkoztatasi forma
o 8 orasfdallas (teljes munkaido)
o Részmunkaid6
o Nem dolgozik
e (Call center tipusa
o Bejovo hivasok
o Kimend hivasok
o Mindkettd
e |parag
e Beosztas
o Felsévezetd
o Kozépvezet6 (van legalabb egy beosztottja)
o Beosztott
e Csaladiallapot
o Egyedilallo
o Elettarssal él/Hazas
e Haélettarssal él/hazas, a partnerének a munkaviszonya (Fu & Shaffer,2001) alapjan
o 8 orasféallas (teljes munkaidd)
o Részmunkaid6
o Nem dolgozik
e Haztartasban él6 gyermekek szama (Bedeian, Burke, & Moffett, 1988) alapjan:
o Nincs gyermek
o Egyvagytdbb gyermek 22 éves kor felett, de egy sincs 19 éves kor alatt
o Egyvagytdbb gyermek 19-22 éves kor kozott, de egy sincs 19 éves kor alatt
o Egyvagytdbb gyermek 6-18 éves kor kdzott, de egy sincs 6 éves kor alatt
o Egyvagytdbb gyermek 6 éves kor alatt
e Mennyiideje dolgozik a jelenlegi munkaadojanal? (Cohen, 1993) alapjan
o O0-1év

[244]



O
O
O

1-4 év
5-8 év
9 évnél tobb

e Mennyiideje dolgozik a jelenlegi beosztasaban?

O
O
O
O
O

O

0-3 hénap

3-6 hénap

6-12 honap

1-3 év

3-5év

5 évnél régebben

e Mennyiidét tolt naponta atlagosan a munkahelyén?

O
O
O
O
O

8 6ranal kevesebb
8-9 6ra

9-10 6ra

10-12 6ra

12 6ranal tébb

e Becsiilje meg, hogy hetente atlagosan hany érat tolt az alabbi tevékenységekkel:

(@]

O
O
O

Gyermekekkel foglalkozas

Haztartasi bevasarlas (pl. élelmiszer)
Haztartasi tevékenység (pl. f6zés, takaritas)
Haz kordli teenddk (pl. karbantartas)
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8.2 Akérdoiv kodolasi szempontjai

60. tablazat - A kérddiv kodolasi szempontjai

Megragadando Kod Kérdéiv Mérési Adatkezelési Kodok
fogalom kérdései skala eljaras (latens
(manifes valtozok
zt eléallitasa
valtozok érdekében)
)
Erzelmi AC 1-8 Intervallu Atlagolas
elkotelezettség m
Folytonossagi cC 9-17 Intervallu Atlagolas
elkotelezettség m
Normativ NC 18-25 Intervallu Atlagolas
elkotelezettség m
Munka-csalad WFB 26-31 Intervallu Atlagolas
egyensUly m
Munkahelyi WRC 32-39  Intervallu Atlagolas
szerepkonfliktu m
sok
Csaladi FRC 40-47 Intervallu Atlagolas
szerepkonfliktu m
sok
Munkahelyi WTD 48-50 Intervallu Forditva kodolt
idényomas m valtozd
atkodolasa,
majd atlagolas
Csaladi FTD 51-53 Intervallu Forditva kodolt
idényomas m valtozd
atkédolasa,
majd atlagolas
Csaladi FRA 54-59  Intervallu Atlagolas
szerepkétértel m
mliség
Munkahelyi WRA 60-65 Intervallu Forditva kodolt
szerepkétértel m valtozd
mliség atkodolasa,
majd atlagolas
Munkaval valo JSAT 66-71 Intervallu  Forditva kddolt
elégedettség m valtozd
atkodolasa,
majd atlagolas
Csaladi élettel FSAT 72-74  Intervallu Atlagolas
valé m
elégedettség
Csaladi tarsas FSUPP 75-84 Intervallu Atlagolas
tamogatas m
Munkahelyi WSUPP 85-94 Intervallu Atlagolas
tarsas m
tamogatas
Kilépési QuUIT 95-97 Intervallu Forditva kodolt
szandék m valtozo
atkodolasa,
majd atlagolas
Munka-csalad WIF 98-106 Intervallu Atlagolas
interferencia m
Csalad-munka FIW 107- Intervallu Atlagolas
interferencia 115 m
Szervezeti SZERV_EGYS 138 Nominalis Atlagolas
egység
Eletkor KOR 139 Ordinalis Kodolas 1=0-30
2=31-35
3=36-40
4=40+
Nem NEM 140 Nominalis Kodolas 1=férfi
2=n6
Lakohely LAKOHELY 141 Nomialis Koédolas 1=Budapest
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Munkahelyre
valé
bejaras/hazajar
as becsiilt
atlagos napi
ideje (oda-
vissza dsszesen
Legmagasabb
iskolai
végzettség

Alkalmazasi
forma

Call center
tipusa

Beosztas

Csaladi allapot

Ha élettarssal
él/hazas, a
partnerének a
munkaviszonya
Haztartasban
él6 gyermekek
szama

Mennyi ideje
dolgozik a
jelenlegi

munkaadéjanal
?

Mennyi ideje
dolgozik a
jelenlegi

beosztasaban?

Mennyi id6t

tolt naponta

atlagosan a
munkahelyén?

BEJARAS_IDO

VEGZETTSEG

ALK_FORM

CALL_CENT

BEOSZTAS

CSALAD

PARNER_JOB

GYERMEK

EV_MUNKAA
DO

EV_BEOSZTAS

IDO_MUNKA
HELY

142

143

144

145

146

147

148

149

150

151

152

Ordinalis

Ordinalis

Nominalis

Nominalis

Ordinalis

Nominalis

Nominalis

Ordinalis

Ordinalis

Ordinalis

Ordinalis
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Kodolas

Kodolas

Kodolas

Kodolas

Kodolas

Kodolas

Kodolas

Kodolas

Kodolas

Kodolas

Kodolas

2=Falu
3=Megye-székhely
4=Varos

1=0-15 perc
2=16-30 perc
3=31-60 perc
4=60+ perc

1=8 altalanos
2=Frettségi
3=Féiskola-Egyetem
4=Fels6foka szakképzés
1=Hatérozott idejui
2=Hatarozatlan idejli
3=Egyéb

1=Bejovo hivasok
2=Kimené hivasok
3=Egyéb
4=Mindkett6
1=Beosztott
2=K06zépvezetd
3=Felsévezetd
1=Egyedulallo
2=Kapcsolatban
3=Elettars-Hazas
1=Nem dolgozik
2=8 6ras munka
3=Részmunkaid6

1=Nincs gyermek

2=Egy vagy tobb gyermek 19-22 éves kor kg
éves kor alatt

3=Egy vagy tobb gyermek 22 éves kor felett,
kor alatt

4=Egy vagy tobb gyermek 6 éves kor alatt
5=Egy vagy tobb gyermek 6-18 éves kor koz
kor alatt

z0tt, de egy sin

de egy sincs 1¢

ott, de egy sinc

1=0-1 év
2=1-4 év
3=5-8 év
4=9 évnél tobb

1=0-3 h6nap
2=3-6 honap
3=6-12 hénap
4=1-3 év

5=3-5év

6=>5 évnél régebben

1=8 6ranal kevesebb
2=8-9 6ra

3=9-10 6ra
4=10-12 6ra

5=12 6ranal t6bb



8.3 A minta jellemzoi

61. tablazat - A minta demografiai jellemzoi

Gyakorisa ~ Megoszlas
g (%)
Eletkor 30 év alatt 374 51,4
31-35év 158 21,7
36-40 év 54 74
40 év felett 134 18,4
Hianyz6 adat 7 1,0
Nem Férfi 186 25,6
N6 534 73,5
Hianyz6 adat 7 1,0
Lakohely Budapest 71 9,8
Falu 17 16,1
Megyeszékhely 274 37,7
Varos 260 35,8
Hianyz6 adat 5 7
Munkahelyre valé bejaras/hazajaras becsiilt atlagos napi ideje (oda-vissza 0-15 perc 62 8,5
osszesen)
16-30 perc 235 32,3
31-60 perc 260 35,8
60 percnél 164 22,6
tobb
Hianyz6 adat 6 8
Legmagasabb iskolai végzettség 8 altalanos 1 )1
Erettségi 335 46,1
Féiskola/egyete 225 30,9
m
Felséfoka 162 223
szakképzés
Hianyzo adat 4 ,6
Alkalmazasi forma Hatéarozott 89 12,2
idej(i szerz6dés
Hatarozatlan 595 81,8
idej(i szerz6dés
Egyéb 37 5,1
Hianyz6 adat 6 8
Call center tipusa Bejové hivasok 156 21,5
Kimend 36 5,0
hivasok
Egyéb 221 304
Mindkett6 229 31,5
Hianyz6 adat 85 1,7
Beosztas Beosztott 666 91,6
Kozépvezetd 48 6,6
(van legalabb
egy
beosztottja)
Felsévezetd 1 )1
Hidnyz6 adat 12 1,7
Csaladi allapot Egyeduilallo 151 20,8
Kapcsolatban 199 27,4
Elettarssal 366 50,3
él/hazas
Hianyz6 adat 11 1,5
Ha élettarssal él/hazas, a partnerének a munkaviszonya Nem dolgozik 71 9,8
8 orés foallas 439 60,4
(teljes
munkaidd)
Részmunkaidé 36 5,0
Hianyz6 adat 181 24,9
Haztartasban él6 gyermekek szama Nincs gyermek 430 59,1
Egy vagy tobb 25 34
gyermek 19-22
éves kor
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kozott, de egy
sincs 19 éves
kor alatt




Mennyi ideje dolgozik a jelenlegi munkaadéjanal?

Mennyi ideje dolgozik a jelenlegi beosztasaban?

Mennyi idot tolt naponta atlagosan a munkahelyén?
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Egy vagy tobb 58
gyermek 22

éves kor felett,

de egy sincs 19

éves kor alatt

Egy vagy tobb 79
gyermek 6 éves

kor alatt

Egy vagy tobb 85
gyermek 6-18

éves kor

kozott, de egy

sincs 6 éves kor

alatt

Hianyz6 adat 50
0-1év 52
1-4 év 301
5-8 év 225
9 évnél tobb 137
Hianyzo adat 12
0-3 honap 23
3-6 honap 50
6-12 honap 61
1-3 év 250
3-5év 160
5 évnél 171
régebben

Hianyzo adat 12
8 oranal 27
kevesebb

8-9 6ra 564
9-10 6ra 96
10-12 6ra 28
12 6ranal tobb 7
Hianyzo adat 5

8,0

6,9
72
414
30,9
18,8
1,7
32
6,9
84
344
22,0
23,5

1,7
3,7

77,6
13,2




8.4 Korrelaciok

62. tablazat — A vizsgalatba bevont valtozok kozotti korrelacio
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AC | CC | NC | WFB |WRC| FRC |WTD| FTD ?:1/)\ VE/S)A JSAT | FSAT [FSUPPMWSUPP|QUIT | WIF | FIW
AC 1|,2157],527 |, 348 1,439 ]-,078},298 | -,056|,146 |,4537],7027(,1487] 207" | ,557 }.615 |306 },224"
cC 215 1[,3077] ,0737 -,009] ,016] ,071| ,036] ,074] ,065(,108 ,012| -,003| ,063}.2537| ,068 ,034
NC ,52771,307 1],25271,2817] -,014},1927 ,006[,1547(,3147],4727] ,056/,140 | 3487},5087},174 144
WFB  [,3487],0737,2527  1}.3607}1,2817},3597F,2937,3777],450 | ,4037[,2797(,3297| 415 },294 1,494 },364 |
WRC  |4397] -,009},2817}3607|  1[,306 [,5807],1737,119},520},504 },104 134 7| -,537 |,4017|,4917| 425 |
FRC  [-078] 016 -,014},2817] 306" 11,1347 540,447,247 12471 36271, 4167| -, 167 | ,047|,3157],448"
WD  [2987] ,071},1927},3597] 580,134 1],2047 -,059},386 ,4437(-,079],1337| - 404 | 274 |,5227] 293
FTD -056] ,036] ,006},2937,1737],5407] 204" 1138971987112, 2517F,3787 -,156 | 072,391,395
FRA(R)[,1467 ,074],1547 377 1,1197},4477] -059,3897|  1[,3737],1857(,3887] 459" ,2227},1287}.261},338"
WRA |,4537] ,065(,3147(,450"},520},247 },386 },1987| 373" 1],5007,1537(,2777] ,5827},384 }.3627},341
(R)
SAT [,70277,1087],4727] ,4037},504 },124 },4437},1127],185 |,500" 11,17271,2267] 6337},626 1,460,328
FSAT [,1487 ,012] ,056],2797F,1047F,3627]-,079},2517],3887(,1537],1727|  1[,4907| ,166 }165 }.2087}, 245"
FSUPP |[,2077] -,003(,1407(,3297F,134 1,416 },1337},3787| 459 | 277 |,226 | ,4907| 1| 357 F1637}.261 },3107
\WSUPP [ ,5577] ,063|,3487(,415 },537 | 167 404 156 |,222°|,5827(,6337],166 | 357 1},4457,4037F,259"
QUIT |615 1,2537},50871,2947(,4017] ,047|,2747| ,072},1287},384 626 |165 |,1637| - 445 1],2997,254°
WiF 3067 ,068},1747},4947,4917] 315 |,5227],391 },261 }.362 460,208,261 - 4037 2997  1{,558"
W [,2247 034,144,364 | 4257 ,4487] 2937 395 }.3387},341 },328}.245 },3107[ -.2597|,254 [,5587| 1




8.5 Avizsgalt valtozok elkotelezettségprofil szerinti normalitasa és

varianciahomogenitasa
63. tablazat - A valtozok elkotelezettségprofil szerinti normalitasa és varianciahomogenitasa

Normalitas (Ferdeség-csiicsossag -1 +1 teszt eredménye szerint) Varianci.a B
homogenitas
AC-NC CcC AC-CC HC N CC-NC LC AC
QuIT NEM OK OK NEMOK  NEMOK OK NEM OK OK OK NEM OK
WFB OK OK NEMOK  NEMOK OK NEM OK OK OK NEM OK
WRC OK OK OK OK OK OK OK OK NEM OK
FRC NEM OK OK NEMOK  NEMOK OK NEMOK ~ NEMOK  NEMOK OK
WTD OK OK OK OK OK OK oK oK OK
FTD OK oK NEM OK OK OK OK OK OK OK
FRA OK OK NEM OK OK OK NEMOK  NEMOK oK OK
WRA OK OK OK OK OK OK OK OK NEM OK
JSAT OK OK OK OK OK oK OK OK NEM OK
FSAT NEMOK  NEM OK OK NEM OK OK OK NEM OK oK NEM OK
FSUPP OK oK NEM OK OK OK OK oK oK NEM OK
WSUPP OK OK OK OK OK OK NEMOK  NEMOK OK
WIF OK oK oK OK OK OK oK oK OK
FIW NEM OK OK OK NEM OK OK OK NEM OK oK OK
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