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1 Kutatasi elozmények és a téma indoklasa
A szervezetek legfébb értéke az ember — olvashatjuk gyakran (Bakacsi, Bokor, Csaszar, Gelei, Kovats, &

Takacs, 2004; Bassi & McMurrer, 2007). A megallapitas hattere, hogy a szamos esetben a szervezetek tartos
versenyelénye az altaluk megszerzett és megtartott emberek kompetencidiban és ezek révén elért
munkateljesitményében gyokerezik. Mind tobb kutatasi eredmény mutat abba az iranyba, hogy a szervezeti
elkotelezettség fontos elézménye a munkavallalok munkahelyi teljesitményének és a szervezet kotelékében
maradasuknak. A emberi eréforrast kulcstényezoként kezeld vallalatok sikere szempontjabol tehat kedvezd a
magas elkotelezettségii munkaerd, azaz a nyitd6 mondatunkat ugy is fogalmazhatjuk, hogy: a szervezetek legfébb
értéke az elkdtelezett ember.

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 nyulik vissza, és nagyszamu kutatas elemezte az
életteriiletek egymasra hatasat, az elozmények 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 Osszefiiggései ugyanakkor lényegesen kevésbé
keriiltek a kutatasok fokuszaba. Néhany figyelemre mélté eredményt felvonultatd 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 elkételezettség ,,vadhajtasanak™ is felfoghato — igy jelentGsége
dacara témank fokuszan kiviil all6 - ,,munkaalkoholizmust” (Piotrowski & Vodanovich, 2006), am olyan, amely
az elkotelezettség-profil elméletre (Meyer & Herscovitsch, 2001; Wasti, 2005; Somers M. J., 2009) is épitett
volna, - tudomasunk szerint - egy sem. Marpedig az elkotelezettség-profil elmélet — mint azt dolgozatunkban
bemutatjuk — (i tavlatokat nyitott a szervezeti elkotelezettségrél valdo gondolkodasban, mind tobb kutatd (Wasti,
2005; Somers, 2009) vizsgalja a profilok elézményeit és kovetkezményeit. Igy a szervezeti elkdtelezettség és a
munka-csalad konfliktus kapcsolatanak megismerését célzd, a fentiekben emlitett kutatasokon tallépve idGszerii
és célszerli is lehet megvizsgalni kimondottan a szervezetielkotelezettség-profilok kapcsolatat a munka-csalad
konfliktussal — egy olyan szervezeti kontextusban, ahol mindkét kérdéskor nagy relevanciaval bir.

Jelen disszertacio célja, hogy 10j tudomanyos ismeretekkel szolgaljon a szervezeti elkdtelezettségnek az
elézményeirdl valamint a munka-csalad konfliktussal valo Osszefiiggésérdl azaltal, hogy a kérdést egy a téma
szempontjabol relevans és altalanos tanulsagok alapjaul szolgdlhaté kontextusban vizsgalja: tligyfélszolgalati
szervezeteknél. Onkitoltds kérddivek révén mértiik fel a vizsgalatba bevont iigyfélszolgalati szervezetek
munkavallaloinak szervezeti elkotelezettségét, a szervezeti elkotelezettségiik elézményvaltozoit, illetve a
munkavallalok 4altal megélt munka-csalad konfliktust. Sokvaltozos matematikai-statisztikai —eszk6zok
alkalmazasaval elemeztiik a valtozok alakulasat illetve egymassal valo dsszefiiggését.

A személyes ¢és az informacidtechnologiara alapozott (ICT) iligyfélszolgalatok szamos vallalat fontos részét
képezik. A gazdasagi jelentdségiik szamottevd és egyre novekszik (Gans, Koole, & Mandelbaum, 2003). Az

ugyfélszolgalati iparag és ezen belill a telefonos ligyfélszolgalati iparag minden mas iparagnal dinamikusabban
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fejlédott az elmalt évtizedben Eurdpaban, az Egyesiilt Allamokban és Ausztralisban (URCOT, 2000). A
szektorban ugyanakkor jellemzd a ,,munkavallalok ellentmondéasos helyzete: magas szinvonalu iigyfélszolgalati
tevékenységet kell nyujtaniuk, mikozben a munka intenzitdsa révén a menedzsment korlatozza a lehetdségeket
ennek megvaldsitasara (...) Ironikus, hogy az iigyfelek iranti figyelem nem parosul a munkavallalok irdnti
hasonl6 figyelemmel, de a legironikusabb talan mégis az, hogy a kettore elkiiloniilten tekintenek” (Knights &
McCabe, 1998, old.: 182;188). Tipikus a munkavallaloi elégedetlenség és fluktuacidé magas szintje, a
munkavallalokat érd stressz jelentds, az iparagi karrierutak bizonytalanok, és sok panasz érkezik a bérekre
valamint a munkafeltételekre (URCOT, 2000).

A munkafeltételek koziil mind tobb kutatd figyelme Osszpontosul a munkaszervezéssel és a munkaiddvel
kapcsolatos kérdésekre és ezek kovetkezményeire. A személyes és ICT iigyfélszolgalatokon jellemzd a tuldra, a
hagyomanyostol eltér6 munkarend, a rugalmatlan beosztasi és szabadsagolasi rendszer (Hannif, 2006). A
munkavallalok segitokészsége, baratsagossaga kulcsfontossagu 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 iranyaba mutatnak (Kinnie,
Hutchinson, & Purcell, 2000). Marpedig kulcsfontossagu ,,a HR-gyakorlatok és a kontrolrendszerek valamint az
ugyfelekkel folytatott magas mindségli interakciokkal kapcsolatos elvarasok és a munkavallalok sziikségletei
kozotti nagyobb Osszhang. Ahhoz, hogy ennek az ujfajta munkavégzésnek a lehetséges elonyeit ki lehessen
aknazni, az egyik leglényegesebb eléfeltétel, hogy ezeket az egymasnak olykor ellentmondd tényezdket
sikeresen tudjak menedzselni” (Kinnie, Hutchinson, & Purcell, 2000, old.: 971).

Az informacidtechnologia fejlodésével a tudomanyos figyelem az ICT-iigyfélszolalatok (azon beliil is a call
centerek felé fordult). Rose és Wright (2005) is alahtizza, hogy a call centerek mikddtetése szamos kihivéassal
szolgal a menedzsment szamara, ezek egy része nem ujkeletli, &m masik része ujszerii és komplex: ezek kozé
tartozik a kontroll, az elkotelezettség és a munka-csalad egyensuly kérdése. Viszont ,,szamos call-centerben nem
ismerik el a munkavallalok munka-maganélet egyensuly iranti sziikségleteit. Ezeknek a tényezdknek a figyelmen
kiviil hagyasa komoly nehézségek forrasa lehet mind a munkavallalok, mind a munkaaddk szempontjabol.
Kovetkezményei lehetnek a toborzasi és megtartasi koltségek emelkedése, a betegség miatti hidnyzasok
szamanak novekedése, magas stressz-szint, a képzett és tapasztalt munkavallalok elvesztése, alacsonyabb
hatékonysag és romlo 1égkor” (Paul & Huws, 2002, old.: 21).

A telefonos ligyfélszolgalatokon tehat megkeriilhetetlen kérdés a munkavallalok szervezeti elkotelezettsége és
ennek a munka-csaldd viszonyrendszerrel vald Osszefiiggése. ,,A call centerek tehat megfeleld kornyezetet
jelentenek a napjainkban a dolgoz6 ember életében jelentkez6 nyomas vizsgalatara” (Hyman, Baldry, Scholarios,
& Bunzel, 2003, old.: 216). S6t, egyesek odaig mennek az érvelésiikben, hogy az iligyfélszolgalati munkat
egyesek egyenesen a XXI. szazadi szellemi munka prototipusanak tartjak (Batt, 2000).

A probléma Magyarorszagon is relevans és sok hasonlosagot mutat a nemzetkdzi tendenciadkkal.
Magyarorszagon a call centerekben a fluktuacié kozelit a 10%-hoz, a leggyakoribb kilépési ok az elégtelen
jovedelem, a masodik leggyakoribb kilépési ok pedig a nagy fizikai és, pszichikai terhelés, valamint a magas
szintli elvarasok (HEA, 2009). A call centerekben a stresszel valdé megkiizdés két f6 egyéni szinti 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.



A szervezeti elkotelezettség komponenseibdl szarmaztathatd elkotelezettség-profilokat (és a kiilonbozo
valtozokkal valo Gsszefiiggéseit) tobb orszagban is megvizsgaltak, igy példaul Kanadaban (McNally & Irving,
2010; Gellatly, Hunter, Currie, & Irving, 2009), az Egyesiilt Allamokban (Somers, 2009), Torokorszagban
(Wasti, 2005), Indiaban (Kwantes, 2003), Gérogorszagban (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.

Kutatasunk eredményei révén tehat mélyebb megértésink lehet a magyarorszagi igyfélszolgalati
munkakorokben dolgozéd személyek szervezeti elkotelezettségének ¢és munka-csalad konfliktusanak
Osszefiiggésérdl. Ezen ismeretekt6l és azok emberier6forras-menedzsment gyakorlatba (munkaszervezés,
képzés-fejlesztés, teljesitménymenedzsment stb.) vald atiiltetésétdl mind az iigyfélszolgalatokat iizemeltetd
szervezetek, mind az annak kotelékében dolgozd munkavallalok kedvezd kovetkezményeket remélhetnek. Ez —
figyelembe véve az ligyfélszolgalati munkakdrdkben alkalmazott emberek szamat — tarsadalmi hatasat tekintve

sem alabecsiilendd.

1.1 A Kkutatas célja:

A kutatas f6 kérdése: Hogyan fiigg Ossze a szervezeti eclkotelezettség a munka-csalad konfliktussal az
igyfélszolgalati munkakdrokben?

Ebbdl kovetkezoen a disszertacid elkészitésének célja pozitivista tudomanyfilozoéfiai alapokon allo, kvantitativ
kutatds keretében matematikai-statisztikai moddszerekkel (faktoranalizis, klaszterelemzés, varianciaanalizis,
regresszidszamitas, korrelaciészamitas) megvizsgalni:

e milyen Osszefiiggés van az ligyfélszolgalati munkakorokben dolgozoknal a szervezeti elkotelezettség
komponensei (érzelmi, folytonossagi, normativ) és egyes, a munka életteriiletét érinté elézményei
(munkahelyi szerepkétértelmiiség, munkahelyi idonyomas, munkahelyi szerepkonfliktusok, munkaval
vald elégedettség, munkahelyi tarsas tamogatas) és kovetkezményei (munkaval vald elégedettség,
kilépési szandék) kozott

e milyen Osszefiiggés van az ligyfélszolgalati munkakdrokben dolgozoknal a szervezeti elkotelezettség
komponensei (érzelmi, folytonossagi, normativ) valamint a munka-csaldd konfliktust megragadd
valtozok (munka-csalad interferencia, csalad-munka interferencia) és azok komponensei (idd-, stressz

¢és magatartas alapt) kozott.

1.2 Elméleti keret:

Jelen kutatds elméleti keretét a szervezeti elkotelezettséget illetden Meyer és Allen harom komponensii
elkotelezettségelmélete (TCM) adja (Meyer & Allen, 1991), annak Meyer és Herscovitch Altali
tovabbgondolasaval (Meyer & Herscovitsch, 2001); a munka-csalad konfliktust illetden pedig Michel és
munkatarsainak integrativ modellje (Michel, Mitchelson, Kotrba, LeBreton, & Baltes, 2009) a kiindul6pont.
Kutatasunkban e két modellbdl vezetjiik le kutatasi modelliinket.

Meyer és Allen (1991) a szervezeti elkotelezettség harom komponensét azonositotta. Az egyik a szervezethez
valé érzelmi kotdédésen alapul (érzelmi elkotelezettség), a masik a szervezet elhagyasdval jard észlelt
koltségekkel fiigg Ossze (folytonossagi elkotelezettség), a harmadik hatterében pedig a kotelességérzet all a

szervezeti tagsag fenntartdsa irant (normativ elkotelezettség). Az érzelmi elkotelezettség azt ragadja meg, hogy



az egyén mennyire hajlando erdfeszitést tenni a szervezetért, mennyire fogadja el annak értékeit, céljait és
mennyire erdsen vagyik a szervezeti tagsag fenntartasara. A folytonossagi elkotelezettség egyrészt abbol fakad,
hogy az egyén a szervezet elhagyasakor kevés alternativ elhelyezkedési lehetdséget talalna, masrészt, hogy nagy
személyes aldozatot kovetelne t6le a kilépés (megsziind baratsagok, anyagi veszteségek stb). A normativ
elkotelezettség 1ényege az a moralis kotelesség, amelyet az egyén érez, hogy a szervezet tagja maradjon.

A kutatasunkban épitiink a gondolatra, hogy a harom elkételezettség-komponens egyidejiileg eltérd erdsséggel
lehet jelen a kiilonb6z6 munkavallalok esetén (Meyer & Herscovitsch, 2001). Amellett tehat, hogy az egyes
komponensek kiilon-kiilon vett hatasat elemezziik, figyelmiink afelé is fordul, hogy miként hatnak a munkahelyi
kovetkezményvaltozokra az egyes elkotelezettség-komponensek egyiitt, tovabba, hogy milyen jellegzetes
elkotelezettségkomponens-egytittallasok (elkdtelezettségprofilok) 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 elkiiloniti a
munka-csalad konfliktus két iranyat: a munka-csalad interferenciat illetve a csalad-munka interferenciat. E16bbi
esetén a munka életteriilete hat negativan a csalad életteriiletére, utdbbi esetben a csalad életteriilete hat
negativan a munka ¢letteriiletére. A munka-csalad konfliktus mindkét irdnyanak harom komponensét
azonosithatjak: az id6 alaptit, a stressz alaput és a magatartds alaptt. A munka-csalad konfliktusnak munkahelyi
¢és csaladi elozményeit definidljak: a munkahelyi el6zmények szorosabb kapcsolatban vannak a munka-csalad
interferenciaval, mig a csaladi el6zmények a csaldd-munka interferenciaval. Az azonositott kdvetkezmények a
munka életteriiletén a munkaval vald eclégedettség, illetve a csalad életteriiletén a csaladi élettel vald
elégedettség.

Kutatasunk soran kapcsolatot keresiink Meyer ¢és Allen elkételezettség-modellje, illetve Michel és
munkatarsainak munka-csalad konfliktus modellje kozott. Feltevésiink szerint a munka életteriiletén a munkaval
valo elégedettségen tilmenden relevans kovetkezményvaltozo a kilépési szandék, a szervezeti elkotelezettség (és
annak komponensei) pedig logikailag a munka életteriiletének elézményvaltozoi illetve a kdvetkezményvaltozoi

kozott helyezkednek el, befolyasolva az elézményvaltozok kovetkezményvaltozokra gyakorolt hatasat.

1.2.1 A szervezeti elkotelezettség
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).

Meyer és Allen (1991) egy olyan modellt alakitott ki, amely — alltasuk szerint — segitséget nyujt a szervezeti
elkotelezettséggel kapcsolatos korabbi kutatasi eredmények interpretalasaban és integralasaban, ezaltal a
jovobeli kutatasok alapmodelljéiil szolgalhat.

Modelljiik harmas tagolasa harom kiilonb6z6 pszichologiai allapot alapjan valik szét egymastol — ezek képezik a
modell harom pillérét: a szervezethez vald érzelmi kotddés, a szervezet elhagyasaval jaro észlelt koltségek és a
kotelességérzet a szervezeti tagsag fenntartasa irdnt. Azért éppen ez a harom dimenzi6 jelenik meg a modellben,
mert a szakirodalmat attekintve Meyer €s Allen arra jutott, hogy az elkdtelezettség sokrétii és szerteagazo

definicioi jellemzden ezen harom kdzponti téma koré tomoriilnek.



A szervezethez valo érzelmi kotddésre iranyuld definicidk egyik legnépszertibbike Porter és munkatarsaihoz
(1979) ko6tddik. Arra utal, hogy az egyén mennyire hajlandé eréfeszitést tenni a szervezetért, mennyire fogadja el
annak értékeit és céljait és mennyire erdsen vagyik a szervezeti tagsdg fenntartdsdra. Az elkotelezettség
fogalmanak egyik l1abat tehat a korabbi kutatasok ezen vonala képezi a Meyer-Allen modellben.

A masik pillért az észlelt koltségekkel foglalkozo elkotelezettségkutatasok jelentik. Az eléfutara ennek Becker
(1960), és a késébbiekben is szamos kutatas indult el ebbe az irdnyba. A koltségeknek két tipusat kiilonithetjiik
el: az egyik abbol fakad, hogy az egyén a szervezet elhagyasakor kevés alternativ elhelyezkedési lehetdséget
talalna, a masik pedig ahhoz, hogy nagy személyes aldozatot kdvetelne téle a kilépés (megsziind baratsagok,
anyagi veszteségek stb).

A harmadik oszlop a kotelesség alapt elkotelezettség. A szakirodalomban ennek is akadtak megalapozoi
(Wiener, 1982), a megkozelités 1ényege pedig az a moralis kdtelesség, amelyet az egyén érez, hogy a szervezet
tagja maradjon.

A fenti harom iranyzatot a szerzéparos sorrendben érzelmi, folytonossagi és normativ elkdtelezettségnek nevezte
el. Ezeket azonban nem az elkdtelezettség kiilonb6zo tipusainak, hanem az elkdtelezettség komponenseinek,
Osszetevlinek tartjak. Ez azért fontos, mert rairanyitja a figyelmet arra, hogy e harom komponens egyszerre,
szimultdin moddon jelenik meg az egyéneknél. Vannak, akiknél egyik vagy tobb komponens a dominans,
masoknal pedig masik.

Mindharom &sszetevoben kozds, hogy ugy tekintenek az elkdtelezettségre, mint egy pszicholdgiai allapotra, am
ezeknek eltér6 a természete. Az érzelmi elkotelezettség hatterében érzelmi kotodés 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 fligg Ossze. Az egyén azért tagja a
szervezetnek, mert igy hozta a sziikség. A normativ elkételezettség alapja az a moralis kotelességérzet, hogy a
szervezeti tagsag fenntartasara iranyul. Az egyén azért marad a szervezetnél, mert ezt erkolcsi kotelességének
érzi.

A kutatasok egy 1j iranyat jelolte ki a gondolat, hogy a harom elkdtelezettség-komponens egyidejiileg eltérd
erdsséggel lehet jelen a kiilonb6z6 munkavallalok esetén (Meyer & Herscovitsch, 2001). Ahelyett tehat, hogy az
egyes komponensek elézményeit és kovetkezményeit vizsgaltak volna, a kutatok figyelme afelé fordult, hogy
hogyan befolydsolnak 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.

Meyer és Herscovitsch (2001) nyolc elkotelezettségprofilt valdszinisitett: magas elkotelezettségii (HC),
domindnsan érzelmi elkdtelezettségli (AC), domindnsan folytonossagi elkotelezettségli (CC), dominansan
normativ elkotelezettségli (NC), dominans AC—CC, dominans AC-NC, dominansan CC-NC ¢és alacsony
elkotelezettségti (LC).

Somers (2009) tgy talalta, hogy 6t elkdtelezettség-profil figyelheté meg: erdsen elkotelezett, érzelmi-normativ
dominans, folytonossagi-normativ dominans, folytonossagi dominans és alacsony elkotelezettségli. A kutatod
megvizsgalta a profilok kapcsolatat bizonyos munkahelyi jelenségekkel (kilépési szandék, allaskeresés,
hianyzas, késés, munkahelyi stressz, é€letteriileteken atnyuld stressz). Az adatok elemzése azt mutatta, hogy a

legtobb kedvezd munkahelyi kimenet az érzelmi-normativ profilhoz kothetd, igy példaul a kilépési szandék



alacsonyabb szintje €s a kisebb munkahelyi és atnytlo stressz. A késést illetden nem volt kimutathat6 kiilonbség
a profilok kdzt és meglepd médon a folytonossagi-normativ profilban volt a legalacsonyabb a hianyzas.

Wasti (2005) hat profilt tart fel, ezeket a kovetkez6képpen nevezte el: erésen elkételezett, alacsony
elkotelezettségli, érzelmi dominans, folytonossagi dominans, érzelmi-normativ domindns és semleges. A
profilok kapcsolatat harom kimenettel Osszefliggésben vizsgalta: a kilépési szandék, a munkateljesitmény
visszafogasa és a munkahelyi stressz. Ugy talalta, hogy az alacsony elkdtelezettségli profil esetében kell
szamitani a harom kimenet legkevésbé kedvezd alakulasara. A legkedvezdbben az erdsen elkotelezett és az
érzelmi-normativ valamint az érzelmi dominans profil esetében alakul a harom kovetkezmény. Az adataibol
kittinik, hogy a folytonossagi elkdtelezettség magas szintje nem jar egyiitt a kedvezé munkahelyi
kovetkezményekkel. Fontos megallapitds emellett, hogy a kedvezd kovetkezmények leginkdbb az érzelmi
elkotelezettség magas szintje mellett valésulnak meg, kiillondsen, ha a folytonossagi elkdtelezettség ekdzben

alacsonyan marad.

1.2.2 A munka és a csalad életteriileteinek kapcsolata
Az egyik leggyakrabban hivatkozott definicid szerint a munka ,,egy olyan eszkozelvl tevékenység, amelynek a

célja javak és szolgaltatisok biztositasa az élethez” (Piotrowski, Rapoport, & Rapoport, 1987, old.: 252). Ennek
soran az egyén hozzajarul egy szervezet kiildetésének megvalosulasdhoz, cserébe pénzbeli ellentételezést kap.
(Kabanoff, 1980) Osszefoglaldan: ,,az egyén szdmara eldirt, altala egy szervezet tagjaként végzett feladatok
egyiittese, amelyért szamara anyagi ellenszolgaltatas jar” (Geurts & Demerouti, 2003, old.: 280).

Ami a csalad fogalmat illeti, a csaladkonstellaciok igen bonyolultak tudnak lenni, igy jelen munkaban a csalad
és a megélhetési koltségeket megosztd, egyiitt fogyasztd (étkezd, tartds javakat kozdsen haszndld) emberek
csoportja, akiket biologiai kapcsolat (rokonsag), hazassag, tarsas megallapodasok vagy orokbefogadas kot Gssze.
(Piotrowski, Rapoport, & Rapoport, 1987; Andorka, 1997)

A munka és a csalad életteriileteinek egymasra hatasanak vizsgalatdhoz a ,.szerep” fogalmanak tisztazasa is
sziikséges. A fogalom fejlodésérdl, a killonbozd tudomanyelméleti paradigmak mentén kialakult
meghatarozasokrol, koncepciokrdl kivald dsszefoglalast ad Fabian (2007). A munka-csalad viszonyrendszer
kapcsan a szerepekkel kapcsolatos kutatisok megértéséhez nem sziikséges e bonyolult témaban elmélyedni,
Fébian szintetizald definicioja is jo kiindulopont. Eszerint ,,a szerep egyrészrél az adott pozicidhoz kapcsoléddan
viselkedést szabalyozo tarsadalmi természetli és tarsadalmi alrendszerek altal kozvetitett elvarasok egyiittesét,
masrészrél az erre valaszként megvalosuld viselkedés egyedi valtozatainak egyiittesébdl altalanosithatd mintakat
integral6 fogalom.” (Fébian, 2007, old.: 31)

Az egyén egyszerre tobb szerepet is betdlthet. Az ennek a kovetkezményeit vizsgald kutatdsokbdl két iranyzat

nott ki: a sziikosségi és a fejlesztési.

1.2.3 Munka-csalad konfliktus

Kiindulopontja az elméletnek a sziikdsségi megkozelités, amelynek alaptézise, hogy az embereknek korlatozott
idejiik, energiajuk és figyelmiik van. Ennek kdvetkeztében, amikor tobb szerepben kell helytallniuk, ezek a
korlatozott er6forrasok megoszlanak a szerepek kozott — igy kulcskérdéssé valik ezek megfeleld allokalasa,
beosztasa. Minél tobb szerepet vallal fel ugyanis egy egyén, annal valosziniibb, hogy az egyik szerepben valo

helytallas megneheziti a masikban val6 helytallast, mialtal er6forrasai kimeriilnek, és megjelenik a szerepstressz.



(Goode, 1960) Ellentétben a kompenzacioval, a sziikds er6forrasok elmélete nem vizsgalja az er6forras-
megosztas okat, és csak az egyén személyes, bels6 eréforrasaira fokuszal (Haar & Bardoel, 2008).

Egyes kutatok (Sieber, 1974; Marks, 1977) felhivjak a figyelmet, hogy tobb szerep betoltése nem biztos, hogy
minden koriilmények kozott negativ kdvetkezményekkel jar. Munka-csalad konfliktus

A munka-csalad konfliktus fogalma a sziikds eréforrasok elméletének alkalmazasa a munka-csalad
viszonyrendszer vonatkozasaban. A gondolat kiindulopontja, hogy a munka és a csalad két életteriilete azonos,
am az egyén szamara korlatozottan rendelkezésre allo eréforrasokért verseng (id6, figyelem, energia). Ennek
soran az er6forrasokat az egyén megosztani kénytelen a két életteriilet kozott, mivel a két életteriileten az egyén
olyan szerepelvarasokkal szembesiil, 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 betdltésekor (Greenhaus & Beutell,
1985). A munka-csalad konfliktus alapvetd stresszforras, és erételjes kihatidsa van az egyén jollétére (Frone,
Barnes, & Farrell, 1994).

A munka-csalad konfliktus harom formajat kiilonitette el Greenhaus és Beutell (1985): idéalapt, stresszalapt és
magatartas alapu. Az idGalapu arra utal, hogy az egyik életteriilet elvarasainak kielégitésére szant id6 felemészti
a masik életteriilet elvarasainak kielégitésére sziikséges id6t. A stresszalapu konfliktus 1ényege, hogy az egyik
életteriiltb6l szarmazd stressz (elégedetlenség, izgalom, faradtsag stb.) megneheziti a masik életteriilet
kihivasainak valé megfelelést. A magatartas alapti konfliktus pedig arrél szol, hogy az egyik életteriileten bevalt
magatartdsformak a masik életteriileten nem megfeleloek, am az egyén nem képes ettdl eltérden viselkedni.

1. tablazat - A WIF és a FIW komponensei

A munka-csalad konfliktus iranya
Munka konfliktusa a Csalad konfliktusa a
csaladdal munkaval
1d6 Iddalapt WIF Iddalapt FIW
lf(\) IT}.EEE::;;L?; Stressz Stressz alapu WIF Stressz alapu FIW
Magatartas Magatartés alaptt WIF Magatartas alapu FIW

Mind a harom tipusu konfliktus esetében megkiilonboztethetd a munka hatdsa a csaladra (WIF) és a csalad
hatasa a munkara (FIW). El6bbi arra vonatkozik, amikor a munka életteriilete hat negativan valamilyen csaladi
tényezére, utdbbi pedig a forditottjara (Gutek, Searle, & Klepa, 1991). Mind a WIF, mind a FIW esetében
kimutathatéak elézmények és kovetkezmények a munka és a csalad életteriiletein egyarant (Frone, Russell, &

Cooper, 1992).



1.3 A kutatas alapkérdése:

Hogyan fiigg 0ssze a szervezeti elkitelezettség a munka-csalad konfliktussal az iigyfélszolgalati

munkakorokben?

A 16 kutatasi kérdés operacionalizalasa soran a szervezeti elkdtelezettség fogalmat a Meyer-Allen szerzoparos
TCM-modelljével (1991) ragadjuk meg, a munka-csalad viszonyrendszert pedig Michel és munkatéarsai
integrativ modelljével (2009).

MUNKAHELYI
ELOZMENYEK

i MUNKAHELYI
‘ ) KOVETKEZMENYEK

WIF[FIW

CSALADJ
KOVETKEZMENYEK

CSALADI ELOZMENYEK

1. abra - A kutatasi modell

A 16 kutatasi kérdésbdl ez alapjan az alabbi részletkérdések fakadnak:

e Azonosithatoak-e a szervezeti elkotelezettség eltéré komponensei: érzelmi, folytonossagi, normativ?

o Kimutathatéak-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 interferencidra vonatkozoéan?

e Hogyan fliggnek 0ssze az elkdtelezettségkomponensek a munka és csalad életteriileteivel kapcsolatos
valtozokkal?

o Rendelkeznek-e moderald hatassal a kiilon-kiilon vett elkotelezettségkomponensek a munka

¢letteriiletének relevans eldzményvaltozoi valamint a kilépési szandék mint a munka

életteriiletének kovetkezményvaltozoja kozott? (1-es Gsszefiiggés)

o Az elkételezettségkomponensek hogyan hatnak kiilon-kiilon és egyiittesen a kilépési szandék
és a munka-csalad interferencia mint a munkahely életteriiletének kovetkezményvaltozoi

alakulasara? (2-es és 3-as Osszefliggés)

o Kirajzolddnak-e személyi elkotelezettségprofilok az egyes elkotelezettségkomponensek magas

vagy alacsony szintje alapjan?
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e Eltéré-e az egyes elkotelezettségprofilok kapcsolata egyes munkahelyi
valtozokkal (4-es Osszefliggés), ugy mint munkahelyi tarsas tdmogatas,
munkahelyi szerepkonfliktusok, = munkahelyi szerepkétértelmiiség,
munkahelyi idényomas, munkaval valé elégedettség, kilépési szandék (5-0s

Osszefliggés)

e Eltéré-e az egyes elkotelezettségprofilok kapcsolata egyes csaladi életre
vonatkoz6 valtozokkal, ugy mint (6-os Osszefliggés): csaladi tarsas
tamogatas, csaladi szerepkonfliktusok, csaladi szerepkétértelmiiség, csaladi

idonyomas, csaladi élettel valo elégedettség (7-es Osszefiiggés)

e Eltéré-e az egyes elkotelezettségprofilok kapcsolata a munka €s a csaladi €let
kapcsolatara vonatkozd valtozokkal, ugy mint: munka-csalad interferencia
(WIF), csalad-munka interferencia (FIW), munka-csalad egyensuly (WFB)

(8-as 0sszefliggés)

o Hogyan fiigg Ossze a munka-csalad interferencia, a csalad-munka interferencia az

elkotelezettségprofilokkal? (9-es Osszefiiggés)

1.4 A kutatas jelentésége

Kutatasunk elméleti és gyakorlati téren is hozzaadott értékkel bir.

Elméleti Gjdonsagok
e Téma: kutatasunk az elkotelezettségprofil-elméletet alkalmazza a munka-csalad konfliktus

vizsgalataval osszefliggésben. Nincs tudomasunk erre iranyuld korabbi vizsgalatrol;

e Modszer: 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 modon azonban
nem. fgy a kutatdsunk egyediilalloan sok szempontbol vizsgalja a témat.

e Eredmények: empirikus bizonyitékokat mutatunk arra, hogy az elkotelezettségprofilok egymastol
szignifikansan eltérnek olyan munkahelyi elézményeket és kovetkezményeket illetden, amelyek
kapcsolatban vannak a munka-csalad konfliktussal. Nincs tudomasunk korabbi, erre iranyuld és ilyen
atfogo vizsgalatrol;

e Szervezeti kontextus: kutatdasunk az elkételezettségprofil-elmélet 1étjogosultsagat az iigyfélszolgalati
munka kontextusaban tamasztja ala, amelynek szamos jellegzetessége lehetdvé teszi, hogy altalanosabb
érvényl tanulsagok alapozhatoak legyenek az eredményekre. Az ligyfélszolgalati munka kontextusaban
az altalunk vizsgalt 6sszefliggések elemzésére még nem kertilt sor;

e 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
e Amennyiben eredményeink abba az irdnyba mutatnak, hogy az elkételezettségprofiloknak egymastol

eltér6 munkahelyi elézményei ¢€s kovetkezményei vannak, az a menedzsereknek és a HR-
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szakembereknek fontos lizenetet kdzvetit. Ezek a munkahelyi el6zmények ugyanis szinte kivétel nélkiil
a szervezetek felsé vagy kozépvezetbinek illetve a HR-szakembereknek a befolyasolasi korén beliil
allnak, igy az ezeket illetdé szervezettervezési ¢és szervezetfejlesztési torekvések az
elkotelezettségprofilok elére megjoésolhatdé megvaltozasat indukalhatjak, mialtal kedvez6 valtozasok
torténhetnek az elkotelezettségprofilok kdvetkezményvaltozoit illetéen.

A szervezeti elkotelezettség és a munka-csalad konfliktus Osszefliggéseinek mélyebb megértése révén
olyan szervezeti megoldasok és gyakorlatok kialakitasa valik lehetségessé, amelyek elésegitik a munka-
csalad konfliktus csokkentése €s a szervezeti elkotelezettség egyideji novelése altal a munkavallalok és
a szervezet célkongruencidjat. Azaz hozzdjarulnak, hogy a munkavallalok egyéni életcéljai és a
szervezet céljai minél inkabb egybeessenek.

Magyarorszagon és vilagszerte is nagy szami munkavallalo dolgozik tigyfélszolgalati munkakdrokben.
A kutatasi eredményeinkre alapozott szervezeti megoldasok segitségével 1épések torténhetnek az
tigyfélszolgalati dolgozok magasabb é¢letmindsége felé a munka és a csalad életteriiletén valamint

elérelépés torténhet e két Eletteriilet 6sszeegyeztetésének terén — ez tarsadalmi szinten is hasznos.
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2 A felhasznalt modszerek
2.1 Az adatfelvétel

2.1.1 Adatfelvételi megfontolasok

A szervezeti elkotelezettséget és a munka-csalad viszonyrendszert vizsgald tudomanyteriileten a leggyakrabban
hasznalt modszertannal dssszhangban nagymintas adatfelvételre kerdilt sor, onkit6ltds kérdoéiv alkalmazasaval.
Mint arra Babbie ramutat, ,,a kérddives vizsgalat az elérhetd legjobb mddszer azok szdmara, akik a kozvetlen

megfigyeléshez tulsdgosan nagy méretli alapsokasag leirasdhoz akarnak eredeti adatokat gytijteni. (...) A

crer

mérésére.” (Babbie, 2001, old.: 274)

2.1.2 Adatfelvételi eszkoz

A fenti megfontolasok alapjan kérddives adatfelvételt hajtottunk végre. A kérdbiveket anonim modon,

elektronikusan toltotték ki a valaszadok.

2.1.3 Minta

Jelen kutatasunk esetében a teljes populacio a magyarorszagi telefonos és személyes tigyfélszolgalaton dolgozo
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
6 kozotti mintat feltételez.

A célpopulacio a teljes populacié azon tagjait jelenti, akiket a kutatd a kutatdsa soran bevonhat. Ez a maximalis
mintanagysag, hiszen ha minden megkeresett személy valaszol, akkor ekkora lesz a minta (Creswell, 2005).
Esetliinkben a célpopulaciot 41 szervezeti entitds Osszesen nagysagrendileg 1200 (az ennél pontosabb
Osszegzéshez sziikséges létszamadatokat a szervezetek illetékesei nem tudtak rendelkezésiinkre bocsatani)
munkavallaldja alkotta. A szervezeti entitasok egymastol valo elhatarolasanal az alapvetd szempontok az 6nallo
megnevezés vagy a tobbitdl kiillonbozo telephely vagy 6nalld vezetd vagy eltérd tigyfélkor vagy eltéré szakmai
tartalom voltak, kevésbé a jogi onallésag. Ehhez az alapétletet Mastenbroek (1991) halézatmodellje adta. Mint
arra Mastenbroek ramutat, a szervezeteket felfoghatjuk egy olyan halozatnak, amelyet egymassal kdlcsonos
figgési viszonyban allo csoportok (entitdsok) alkotnak. Ezek a csoportok a kapcsolatok négyféle rétegében
kapcsolédhatnak egymashoz, ezek egyike az Un. tirsas-érzelmi réteg. Ahogy Bakacsi (2010, old.: 189)
lényeglatoan Osszefoglalja a gondolatot, ,,a szervezetekben az embereket érzelmi kotelékek is dsszekapcesoljak:
rokonszenvben vagy ellenszenvben megnyilvanuld személyes kapcsolatok, az egylivé tartozds érzése, az
azonossagtudat. A k6z0s tevékenység csoportdsszetartozast és lojalitast fejleszt ki - ez a szervezetek szocialis
rendszer felfogdsa (fészek modell). A tarsas-érzelmi kapcsolatok ugyancsak tartalmaznak versengd ¢s
egylttmiikodé elemeket: elobbi az 6nazonossag, az individudlis (vagy csoportazonossag), utdbbi az egylivé
tartozas érzése (a szervezettel vald azonosulds, a kollektiv értékek).” Mivel a kutatdsunkban szerepld, a
munkahely életteriiletével kapcsolatos valtozok (munkahelyi tarsas tdmogatas, munkahelyi szerepkonfliktusok,
munkahelyi szerepkétértelmiiség, munkahelyi idényomdas, munkaval vald elégedettség) fOként a sziiken
értelmezett munkahelyi kollektivan beliili napi interakciokban toltddnek meg tartalommal, a szervezeti

elkotelezettség és a munka-csalad életteriiletei kapcsolatanak vizsgalatanal relevansabb ezen elhatarolhato
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csoportokat (szervezeti entitdsokat) megtenni a mintavalasztas alapjaul, mintsem megkovetelni a kiilonallé jogi
személyiséget. Igy bar a kutatisba bevont 6nallo jogi személyiségii szervezetek szama kettd volt, ez kutatasunk
szempontjabol 41 szervezeti entitdsnak felel meg.

A kitoltott és hasznalhatonak bizonyult1 kérddivek szama 727°. A vélaszadési arany tehat 60% feletti, és a minta
nagysaga beleesik az elvart tartomanyba.

A kérddivet Magyarorszagon valtozatos iparagakban, valtozatos méretli szervezeti entitasoknal dolgozo, eltérd
ideje a szervezetek kotelékében levé és eltérdé ideje a munka vilagaban levd telefonos és személyes
tgyfélszolgalati munkat végzé személyek toltotték ki, akik kiilonb6z6 nemiiek, végzettséglick, csaladi

allapotuak.

2.1.4 Valtozok

A szakirodalom attekintése sordn olyan kérddiveket talaltam, amelyek a vizsgalatomba bevonni kivant valtozok
mérése szempontjabol megfeleldek, és a validalasuk - angol nyelven — megtortént. Ezért nem sziikséges a mérni
kivant valtozok megragadasara uj kérddivet kifejleszteni.

A kutatasba bevont valtozok a mindennapi €let soksziniiségének csak bizonyos metszeteit vizsgaljak. Sem a
munkahelyi élet, sem a csaladi ¢let nem képezhetd le teljes mértékben ezekkel a valtozokkal. A vizsgalatba
bevont fogalmak korének meghatarozasakor az volt az alapelv, hogy inkabb kevesebb, de jo megbizhatosagi és
érvényes valtozdval dolgozzunk, mint sok megbizhatatlan és kétes érvényességii.

Minden alabbi valtozot 1-5 kozotti Likert-skalan mériink. A skala végpontjai az ,,Egyaltalan nem értek egyet”
(1) és a ,,Teljesen egyetértek” (5).

2.1.4.1 Munkahelyi tarsas tamogatas

A munkahelyi tarsas tamogatas mérésére Etzion (1984) kérddivét hasznaltuk. Ez nyolc kérdés révén térképezi
fel, hogy bizonyos, a tarsas tdmogatasra utald jelenségek mennyire vannak jelen az egyén észlelésében a
munkaja soran (pl.: megbecsiilés), illetve harom kérdést tartalmaz, amelyek arra irdnyulnak, hogy milyen a

kérdbivet kit6ltének a kapcsolata bizonyos személyekkel vagy csoportokkal (pl: felettesek).

2.1.4.2 Munkaval valo elégedettség

A munkaval valo elégedettség méréséhez a Babin-Boles szerzOparos (1998) gyakran alkalmazott kérddivét

hasznaltuk fel. Ez hat kérdésbdl all (pl.: Igazan élvezetemet lelem a munkamban.”)

2.1.43 Munkahelyi szerepkonfliktusok
A munkahelyi szerepkonfliktusokat nyolc kérdéssel mértiik (Pl: ,,Olyan dolgokat kell tennem, amelyeket

mashogyan kéne csinalni.”). A kérdések Rizzo, House és Litzman (1970) szerepstressz kérd6ivéb6l szarmaznak,

amelyet mar szadmos tanulmany alkalmazott és verifikalt.

2.1.4.4 Munkahelyi szerepkétértelmiiség
A munkahelyi szerepkétértelmiiség mérésére szolgalé hat kérdés is Rizzo, House és Litzman (1970)

szerepstressz kérd6ivébol szarmazik. PI.: ,,Pontosan tudom, hogy mit varnak télem” (forditva kddolt kérdés).

! El6fordulhat, hogy bizonyos kérdésekre, kérdéscsoportokra nem minden kit51té valaszolt, igy egy-egy valtozé eléallitasa soran az ahhoz
ténylegesen hasznalhat6 kérd6ivek szama ennél némileg alacsonyabb lehet.

2 Hogy ez sok vagy kevés, ahhoz példaul tampontot ad Tabachnick és Fidell (2007), akik kimondjék, hogy tobbszords regresszio-
szamitashoz a sziikséges mintanagysag 50 + (8 x a fuggetlen valtozok szama). Ez alapjan a mi vizsgalatainkhoz a 727 f6 boven elég.
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2.1.45 Munkahelyi Idonyomas
A munkahelyi idényomas mérésére Carlson-Perrewé (1999) o&tletéb6l kiindulva az egyén altal észlelt

munkahelyi szerepttlterheltséget vizsgaltuk. Ehhez a Beehr, Walsh, & Taber (1976) altal megalkotott és széles
korben elfogadott valamint alkalmazott kérddivet hasznaltuk. Ez harom kérdésbdl all. PL.: ,,Gyakran ugy tlnik,

hogy til sok munkédm van ahhoz, hogy egy ember végezze el.”

2.14.6 Csaladi tarsas tamogatas
A csaladi tarsas tamogatds mérésére Etzion (1984) kérd6ivét hasznaltuk, amely a Munkahelyi tirsas tAmogatas

kérddivéhez hasonld. A 16 eltérés, hogy az utolsé harom kérdés ebben az esetben a kitoltének a hazastarsaval, a
csaladjaval és a barataival val6 kapcsolatara vonatkozik. Pl.: , Kérem, jelolje meg, hogy milyen a kapcsolata az

alabbi személyekkel vagy csoportokkal: hazastars.”

2.1.4.7 Csaladi élettel valo elégedettség
A Staines-Pleck (1983) szerzéparos gyakran alkalmazott (Rice, Frone, & McFarlin, 1992) mddszerét

alkalmaztuk. Harom kérdést tettiink fel, amelyek koziil kettd érinti a hazassagban é16 valaszadokat, egy pedig a
gyermekiikkel egy haztartasban éloket. A valtozo értékét az egy, kettd vagy harom valasz atlaga adja. PL.:

,Elégedett vagyok a csaladi életemmel”

2.1.4.8 Csaladi szerepkonfliktusok
A csaladi szerepkonfliktusokat méré kérdéivet a munkahelyi szerepkonfliktusok mérésére hasznalt Rizzo, House

és Litzman (1970) szerepstressz kérd6ivének megfelel$ atalakitasaval allitottuk eld. Hasonld eljarast kovetett
Carlson és Perrew¢ is (1999). Az egyik kérdés: ,,Pontosan tudom, hogy mit varnak el télem.” (Forditva kodolt

kérdés.)

2.14.9 Csaladi Idényomas
A csaladi idényomas mérésére Carlson-Perrewé (1999) megoldasabdl kiindulva a Beehr, Walsh, & Taber-féle

(1976) munkahelyi szerepnyomas kérd6iv célszerlien atalakitott valtozatat hasznaltuk. Az atalakitas soran a
munkahelyi idényomdsra vonatkoz6 kérdéseket a lehetd leginkabb hasonlé modon iiltettiik at a csaladi
idéonyomas témajara. Ez a kérd6iv is harom kérdésbdl all. Pl.. ,,Gyakran gy tlinik szamomra, hogy tul csaladi

feladatom van ahhoz, hogy egy ember végezze el.”

2.1.4.10 Csaladi szerepkétértelmiiség
A csaladi szerepkétértelmiiségre vonatkozo kérddiv a fent bemutatott Munkahelyi szerepkétértelmiiség kérdéiv

atalakitasaval késziilt ugy, hogy a lehetd leghasonlobb aspektusait vizsgalja a kérdésnek. Egy mintakérdés:

,,Tudom, hogy jol osztom be az idémet.” Forditva kodolt kérdés.

2.1.4.11 Erzelmi elkitelezettség
Az érzelmi elkotelezettség mérésére Meyer és Allen (1991) kérdbivét hasznaltuk. Ez nyolc kérdésbél all. Pl.:

,,Ennél a szervezetnél “csalddtagnak” érzem magam.”

2.1.4.12 Folytonossagi elkitelezettség
A folytonossagi elkotelezettség mérésére Meyer és Allen (1991) kérdéivének Powell és Meyer (2004) altali

tovabbfejlesztését hasznaltuk. Ez mar elkiiloniti a folytonossagi elkotelezettség magas adldozathozatali (HiSac) és
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kevés alternativ lehetdség (LoAlt) dimenzidjat. Az eredeti nyolccal szemben kilenc kérdésbol all. Pl.:

»Szamomra a szervezet elhagyasanak joval nagyobb lenne a koltsége, mint a haszna.”

2.1.4.13 Normativ elkotelezettség
A normativ elkdtelezettség mérésére Meyer és Allen (1991) eredeti kérddivét hasznaltuk. Ez nyolc kérdésbél all.

PL: ,,A szememben nem etikus [épés egyik szervezettdl a masikhoz dtmenni.”

2.1.4.14 Munka-csalad interferencia és csalad-munka interferencia
A FIW és WIF mérése a Carlson et. al. (2000) altal kidolgozott kérd6iv segitségével tortént. Ez elkiiloniti a FIW

¢és a WIF id6 alapu, stressz alapu és magatartas alapi dimenzidjat, igy 0sszességében hat valtozot ragad meg.
Valtozonként harom kérdést tartalmaz, igy dsszesen 18 kérdésbol all. Egy az Id6alapt FIW mérésére szolgalod
kérdés: ,,Ki kell hagynom csaladi tevékenységeket amiatt, mert annyi idot kell a munkaval kapcsolatos

kotelezettségeimre forditanom.”

2.1.4.15 Munka-csalad egyensuly
A munka-csalad Egyensuly (WFB) mérése Carlson, Grzywacz és Zivnuska (2009) kérdéseinek felhasznalasaval

torténik. A kérdéiv hat kérdésbdl allt. Pl.: ,,A munkatarsaimtol és a csaladtagjaimtol kapott visszajelzés alapjan

vilagos szdmomra, hogy a munkahelyi és a csaladi kotelességeimet egyarant teljesitem.”

2.1.4.16 Kilépési szandék
A kilépési szandék feltérképezésére Colarelli (1984) kérdéseit alkalmaztuk. A kérd6éiv harom kérdést tartalmaz.

PL.: ,,Ritkdn gondolok arra, hogy kilépjek a munkahelyemr6l.”

2.2 Az adatelemzés
Az elemzéshez alkalmazott fobb mddszereket az aldbbiakban mutatjuk be.

2.2.1.1 Leiro statisztikak és megbizhatésag elemzése
Az adatelemzés els6 1épéseként minden valtozd vonatkozasaban megvizsgaltuk a megbizhatosagot. Ezt a

Cronbach-alfa mutat6 kiszamitasaval tettiik, amely az adott valtozot méré kérd6iv belsé konzisztenciajat mutatja
az atlagos, elemek kozotti korrelacio alapjan (Field, 2005).

Ezutan kiszamoltuk a valtozok alapvetd leird statisztikait, azaz az atlagértékeit és szorasait. Ennek révén egy
attekintést kaptunk a valtozok alakulasar6l. Ugyanakkor ezek a leird statisztikak nem teszik lehetévé, hogy
kiilonbséget tegyiink a kit6lték bizonyos csoportjai kozott és ket dsszehasonlitsuk, sem azt, hogy a valtozok
kozotti kapcsolodasokat, egyiittmozgasokat megértsiik. Ezek bonyolultabb statisztikai eljarasok bevetését
kivanjak meg, igy példaul az atlagok Osszehasonlitasat (ANOVA), a korrelaciok elemzését, klaszterek

létrehozasat és elemzését és tobbvaltozos regresszidoszamitast.

2.2.1.2 Fokomponenselemzés
Amikor a szamos megfigyelt valtozobol bizonyos adattomoritési eljarassal 1étrehozzuk, eléallitjuk a vizsgalando

valtozot, ohatatlanul is informaciot veszitiink. Nem mindegy azonban, hogy mennyit. A fékomponens-elemzés
megmutatja, 0sszevonhato-e egyetlen dimenzioba (valtozoba) a szamos manifeszt valtozo, kelld informacio
(variancia) marad-e meg; ¢és mindegyik manifeszt valtozd hozzateszi-e a magaét ezen valtozd

informaciotartalmahoz.

16



Amely kérdések kevéssé jarulnak hozzd a fOkomponens informdaciotartalmahoz, kevéssé magyardzzak annak
varianciajat, azok valoszintileg kevésé relevansak az adott fogalom szempontjabol.

Megjegyezziik, hogy kutatdsunk sordn egyszerti atlagoldssal készitiink egyetlen fogalmat a kérdéiv vonatkozo
kérdéseire adott pontszambol®, ami azt is jelenti, hogy mindegyikhez azonos sulyt rendelink. Ez a modszer
nyilvanvaldan kevesebb informaciot ériz meg az eredeti valtozok informaciotartalmabol, mint ha fékomponens-
elemzés segitségével sulyokat hataroznank meg, és igy képeznénk az uj valtozot. Vagyis, ha a fékomponens-
elemzés soran ugy talaljuk, hogy az egy valtozoba valo tomorités nem 6riz meg elég informacidt, akkor biztosak
lehetiink benne, hogy az atlagolos moddszeriink sem — azzal a latens valtozoval nem dolgozhatunk a
tovabbiakban. Tovabba, ha valamely manifeszt valtozé nem jarul hozzéd elég informacioval a latens valtozo
informéciotartalmahoz a fokomponenselemzés szerint, akkor az egyszerti atlagolds adatredukcios eljarasunk

soran sem fog — az egy problémas manifeszt valtozo, amelyet ki kell hagynunk a tovabbi elemzésbol.

2.2.1.3 Faktorelemzés
Mint azt a korabbi fejezetekben bemutattuk, néhany valtozo, amelyet a kutatadsunkba bevontunk, nem egy-,

hanem tobbdimenzids. A faktorelemzés célja, hogy a kozvetleniil meg nem figyelhetd (latens) dimenziokat
(faktorokat) feltarjuk a megfigyelhetd valtozok elemzése révén. Ennek az elemzésnek a végén un. faktorsulyokat
kapunk, amelyek a valtozok és a faktorok kozotti megfeleltetést szolgaljak. ,,Egy valtozor6l akkor mondjuk,
hogy egy és csakis egy faktorhoz tartozik, ha (1) faktorstlya csak egyetlen faktoron haladja meg a 0,25-6t, vagy
ha (2) faktorsulya az egyik faktoron nagyobb, mint barmelyik masik faktorhoz tartoz6 faktorsulyanak
kétszerese.” (Barna & Székelyi, 2002, old.: 48).

2214 K-kozépponti klaszterelemzés
Az elkotelezettség-profilok megallapitisahoz a K-kozépponti klaszterelemzés modszerét hasznaltuk. Meyer-

Herscovitsch (2001) hipotézisébdl kiindulva els6ként nyolc klaszter elkiilonitését kiséreltiik meg — fenntartva a
lehet6ségét, hogy amennyiben nyolc klaszter nem toltddik fel megfeleléen (kell6 elemszammal), akkor
csokkentsiik a szamot (Id. Wasti (2005) ). Az értelmezésnél Wasti modszerét alkalmazva az egyes klaszterek
esetében megvizsgaltuk a klaszterkdozéppontoknak az egyes elkdtelezettség-komponensek komponensatlagatol

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

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

kiilonboz6 életkort, kiilonbozé elkotelezettség-profilokba tartozd személyek) kozott a vizsgalt valtozok
tekintetében, a MANOVA ¢és az ANOVA modszert hasznaltuk. Az eltérések szignifikanciajat post hoc

elemzéssel allapitottuk meg.

2.2.1.6  Hierarchikus regresszioszamitas
Annak érdekében, hogy meghatarozzuk: bizonyos valtozok ismeretében mennyire jelezhetdek elére mas

valtozok, regresszids szamitasokat végeztiink. Ezek alapjait olyan (un. elméletvezérelt) modellek képezték,
amelyeket a szakirodalom vizsgalata alapjan allitottunk fel.
A valtozok egymashoz vald viszonya szamtalan lehet. Ha egy valtozd (Y) alakuldsa egy masik valtozotol (X)

fiigg, akkor elébbit fliggd, mig utobbit fiiggetlen valtozoknak nevezziik. X és Y kapcsolatat azonban mas

® Természetesen a forditottan kodolt kérdéseket megfelelden visszakodoltuk az atlagolast megeldzéen.
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valtozok is befolyasolhatjdk. Fontos szerepet kapnak a regresszidos modellekben a moderator valtozok. Ezek
befolyasoljak, hatassal vannak mas valtozok egymassal vett kapcsolatara. A Hiba! A hivatkozasi forras nem
alalhaté.n 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 kapcesolat Z értékétdl fiigg. A moderator valtozok hatasanak vizsgélatanal
a fliggé valtozot (Y) a fliggetlen valtozon (X), a moderator valtozon (Z) és a kozds hatasukon (XZ)
regresszaljuk:
Y = Doy + bxaX + bz1Z + byz1XZ + ey, (1)

A fenti egyenletben a byz; tag tesztelése révén allapithatjuk meg a moderald hatés jelenlétét. Adataink elemzése

soran mi is ezt a modszert alkalmaztuk.
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3 Az értekezés eredményei

A disszertacio f6 kutatasi kérdése az volt, hogyan fligg Ossze a szervezeti elkdtelezettség a munka-csalad
konfliktusaval iigyfélszolgalati munkakorokben. A kérdés megvalaszoldsa érdekében az elkotelezettség fogalmat
Meyer ¢és Allen modelljével operacionalizaltuk, a munka-csaldd konfliktust pedig Michel és munkatarsai
modelljével. A két elméleti keret integralasabol sziiletett meg a kutatdsi modelliink, amely az empirikus
vizsgalatok menetét és fokuszat is kijelolte. Ebbdl vezethetdek le azok a kutatasi kérdések, amelyek a statisztikai
vizsgalatok iranyultak. Ezeket és a vonatkozo empirikus vizsgaltok eredményeit foglalja 6ssze az alabbi tablazat.

2. tablazat - A kutatas fobb eredményei

Kutatasi kérdések Az empirikus vizsgalat eredményei
KILEPESI Moderal6 hatés
SZANDEK AC cC NG
WFB IGEN NEM IGEN
A szervezeti elkdtelezettség harom
komponense hogyan befolyasolja WRA IGEN NEM NEM
munka életteriilete
elézményvaltozoinak a hatasat a WTD NEM NEM IGEN
munka életteriiletének
kovetkezményvaltozojara, a kilépési WRC IGEN NEM IGEN
szandékra?
JSAT IGEN IGEN IGEN
WSUPP IGEN NEM IGEN
KILEPESI Egyiittes hatds
SZANDEK AC = cC NC
A harom elkotelezettség-komponens
egymasra milyen hatast gyakorol és AC NEM IGEN
ez hogyan fligg 6ssze a kilépési
szandékkal? cc NEM
NC
WIF Egyiittes hatas
AC CcC NC
A harom elkotelezettség-komponens
egymasra milyen hatast gyakorol €s AC IGEN NEM
ez hogyan fiigg 6ssze a munka-csalad
interferenciaval? cC NEM
NC
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Azonosithatoak-e
elkotelezettségprofilok, azaz
elkiilonithetéek-e a mintaban olyan
kisebb sokasagok, amelyeknél az
egyes elkotelezettségkomponensek
eltéré modon domindnsak?

Sikeriilt nyolc csoportot (klasztert) feltarni, amelyek a
szervezeti elkotelezettség komponenseinek
komponensatlagaitol a harom komponens tekintetében

egymastol eltér6 modon tértek el. Ezeket az alacsony
elkotelezettségii profil (LC), magas elkotelezettségli profil
(HC), dominansan érzelmi-normativ (AC-NC), dominansan
érzelmi-folytonossagi (AC-CC), dominansan normativ-
folytonossagi (CC-NC), folytonossagi (CC), érzelmi (AC) és
semleges (N) profilnak neveztiik el.

Az elkotelezettségprofilok kozott
milyen kiilonbségek vannak — ha
vannak — a Michel-modell munka és
csalad életteriiletére vonatkozo
elézmény és kdvetkezményvaltozoit
illetéen?

Bizonyos elkdtelezettség-profilok egymastol szignifikansan
eltérnek egymadstdl a munkahelyi elézményeiket megragadd
valtozok tekintetében: munkahelyi szerepkétértelmiség,
munkahelyi idényomads, munkahelyi szerepkonfliktusok,
munkaval val6 elégedettség, munkahelyi tarsas tamogatas.
Bizonyos elkotelezettség-profilok egymastdl szignifikdnsan
eltérnek-e  a  kovetkezd, munkahelyi kovetkezményeket
megragado valtozok tekintetében: kilépési szandék.

Bizonyos elkdtelezettség-profilok egymastol szignifikansan
nem térnek el a csaladi eldzményeket megragadd valtozok
tekintetében: csaladi szerepkétértelmiiség, csaladi idonyomas,
csaladi szerepkonfliktusok, csaladi tarsas timogatas

Bizonyos elkotelezettség-profilok egymastdl szignifikdnsan
nem térnek el azon, a csaladi kovetkezményeket megragado
valtozoé tekintetében, mint a csaladi élettel valo elégedettség.
Bizonyos elkételezettség-profilok egymastdl szignifikansan
eltérnek a munkahelyi és csaladi életteriiletek egymashoz vald
viszonyat megragadd valtozok tekintetében: munka-csalad
egyensuly, interferencia,  csalad-munka
interferencia, csaladi tarsas tamogatas.

munka-csalad

Hogyan fiiggnek 6ssze az
elkotelezettségkomponensek a WIF
¢és a FIW valtozoival?

KAPCSOLAT

WIF
FIW

AC CcC NC
NEGATIV - NEGATIV
NEGATIV = NEGATIV

Hogyan fiiggnek 6ssze az
elkotelezettségprofilok a munka-
csalad egyensuly megbomlasat jelz6
munka-csalad konfliktus mindkét
(munka-csalad, csalad-munka)
iranyat mérd valtozokkal?

Az elkotelezettségprofilok szignifikans eltérést mutatnak
egymastol mindharom WIF-komponens tekintetében a
komponensenkénti atlagértékeket illetden. Altaldban a stressz
alapa WIF (SWIF) a legnagyobb, az id6é alapu (TWIF) és a
magatartas alapi (BWIF) koziil pedig egyes profiloknal egyik,
mas profiloknal a masik a nagyobb.

Az elkotelezettségprofilok eltérnek egymastol a FIW értékét
illetéen, és a FIW komponensei is eltéré mértékben teszik
hozza a magukét ezekhez a kiilonbségekhez. Mig a WIF
esetében a stressz alapat WIF kapta a legmagasabb
atlagértéket, addig a FIW esetén pont ez volt jellemzden a
legalacsonyabb atlagértékii komponens.
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A fenti kutatasi eredményeket az alabbiakban szovegesen is részletezziik.

Els6ként azt vizsgaltuk, hogy a szervezeti elkotelezettség harom komponense (érzelmi, folytonossagi, normativ)
kiilon-kiilon hogyan befolydsolja a munka életteriiletének bizonyos el6zményvaltozoi és kovetkezményvaltozdja
kozotti hatast. Ugy talaltuk, hogy az érzelmi elkotelezettség és a normativ elkotelezettség is moderalja a munka-
csalad egyensuly, a munkahelyi szerepkonfliktusok és a munkaval valod elégedettség Osszefiiggését a kilépési
szandékkal. Az érzelmi elkdtelezettség moderald szerepére emellett a munkahelyi szerepkétértelmiiség és a
kilépési szandék kozotti kapesolat tekintetében, a normativ elkotelezettségére pedig a munkahelyi idonyomas és
a kilépési szandék kozotti kapcsolat viszonyaban talaltunk empirikus bizonyitékot. A folytonossagi
elkotelezettség moderald szerepét csak a munkéval valo elégedettség és a kilépési szandék kozotti kapcsolat
esetén tudtuk kimutatni.

A masodik kutatasi kérdés vizsgalata soran tulléptiink az elkotelezettségkomponensek kiilon-kiilon vett hatdséan,
és az egyiittes hatasuk keriilt a fokuszba. Ezuttal félretettiik az elézményvaltozokat, és kizardlag az
elkotelezettségkomponensek  kapcsolatara  Osszpontositottunk a  kilépési  szandékkal — hierarchikus
regresszidszamitas ~ modszerét  bevetve  kerestik a  bizonyitékokat arra, hogy az  egyes
elkotelezettségkomponensek hatasa a kilépési szandékra nem fiiggetlen a tobbi komponens szintjétdl. Ilyen
jellegli Osszefliggésre az érzelmi és a normativ elkotelezettségkomponens kapcesan leltiink, az elsd kutatasi
kérdésiink vizsgalati eredményei alapjan nem meglepé modon. Ott még csak kiilon-kiilon lattuk, hogy fontos
szerepet tolt be ez a két komponens a kilépési szandék alakitasdban, ezattal azonban arra mutaté adatokat is
bemutattunk, hogy az egyiittes 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 kovetdéen megvizsgaltuk az elkotelezettségkomponensek egylittes hatasat a munka-csalad interferenciara,
szintén hierarchikus regresszidoszamitas segitségével. Ezuttal az empirikus bizonyitékok arra engedtek
kovetkeztetni, hogy az érzelmi és a folytonossagi komponens interakcidja érdemel figyelmet, ez bizonyult
ugyanis szignifikdnsnak. Sem az érzelmi és a normativ komponens, sem pedig a folytonossagi €s a normativ
komponens kdzott nem tudtunk kimutatni érdemi interakcidt. Az érzelmi és a folytonossagi komponens egylittes
hatasat elemezve megallapitottuk, hogy az érzelmi elkotelezettségnek a munka-csalad interferenciara gyakorolt
hatasa fligg a folytonossagi elkotelezettség szintjétdl: akik alacsony folytonossagi elkotelezettséggel
jellemezhetéek, azoknal kevésbé erés a kapcsolat az érzelmi elkotelezettség szintje és a munka-csalad
interferencia ko6zo6tt, 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 egylittes hatasanak masfajta elemzésének lehetdségét kinaljak az
elkotelezettségprofilok. Kutatasi kérdésiink alapjan el0szor azt vizsgaltuk, hogy azonosithatoak-e
elkotelezettségprofilok, azaz elkiilonithetéek-e a mintdban olyan kisebb sokasagok, amelyeknél az egyes
elkotelezettségkomponensek eltéré modon domindnsak. Ehhez a k-kozéppontt klaszterelemzés modszerét
alkalmaztuk. A nyolc klaszteres megoldas kinalta azt a csoportositast, amely a szakirodalmi elézményekkel és az
interpretalhatosagi szempontokkal is egybevagott. Az egyes klaszterek elkotelezettségkomponensenkénti

atlagértékeit a komponensatlagokhoz viszonyitva értelmeztiik a klasztereket.
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Azt kovetden, hogy sikeriilt elkiiloniteni az elkdtelezettségprofilokat, adta magat a kérdés, hogy milyen
kiilonbség van az egyes profilokba tartozo valaszaddk kozott a vizsgalt valtozoink tekintetében. Azaz, hogy az
elkotelezettség-profilok egymastdl szignifikdnsan kiilonbdznek-e egymastol a kovetkezd, a munka életteriiletére
vonatkoz6 el6zményeket megragadd valtozok tekintetében: munkahelyi szerepkétértelmiiség, munkahelyi
idényomas, munkahelyi szerepkonfliktusok, munkaval valo elégedettség, munkahelyi tarsas tamogatas. Az
ANOVA-moddszert alkalmazva igyekeztem feltarni, hogy az egyes profilok atlagértékei ezen valtozok
tekintetében egymastol szignifikans modon eltérnek-e, és az eredmények azt mutattak, hogy igen. Ezt kovetéen
post hoc elemzést végeztem, hogy megallapithassam, mely profilok kiilonboztek egymastol szignifikdns modon.
Az eredmények azt mutattdk, hogy az érzelmi elkodtelezettség dominanciajaval rendelkezé profilok esetében
alakultak a legkedvezdbben ezek a valtozok. Ez arra enged kdvetkeztetni, hogy a munka életteriiletének ezen,
munkaszervezéssel €s vezetdi magatartassal, dontésekkel 0sszefiiggd valtozoi alkalmasak lehetnek az érzelmi
elkotelezettség megalapozasara.

Ezutan a csalad életteriiletének relevans elézményvaltozoit (csaladi szerepkétértelmiiség, csaladi idényomas,
csaladi szerepkonfliktusok, csaladi tarsas tamogatas) vizsgaltuk az elkotelezettségprofilok szerint, abbdl a
feltevésbdl kiindulva, hogy a profilonkénti atlagértékek nem mutatnak érdemi szorodast. Az adatok egybevagtak
a kiinduld feltevéssel: az ANOVA-elemzés révén gyujtott empirikus bizonyitékok szerint a legtobb
elkotelezettségprofil nem tér el egymastol statisztikailag szignifikdns médon a csaladi életre vonatkozod
elézményvaltozok szerint.

A munka és a csalad életteriilet kapcsolatara vonatkozé valtozéink (munka-csaldd egyensuly, munka-csalad
interferencia, csalad-munka interferencia) esetén ismét azt vartuk, hogy elkiiloniiljenck az atlagértékek az egyes
elkotelezettségprofilokban egymastol, és az adatainkbol ezt is olvashattuk ki. Emellett felfigyeltiink arra is, hogy
a legalacsonyabb munka-csalad interferencia atlagértékkel jellemezhetd profilban is nagyobb volt a munka-
csalad interferencia, mint a legmagasabb csalad-munka interferenciajt profilban a csalad-munka interferencia.
Ez a munka-csaldd interferencia és a csalad-munka interferencia mélyebb elemzését kivanta meg, ezért
komponenseire bontottuk ezt a két valtozot és igy elemeztiik az 0sszefiiggéseiket az elkotelezettségprofilokkal.

A korrelaciészamitasi eredmények azt mutatjdk, a munka-csalad interferencia és az érzelmi elkotelezettség
kozott negativ kapcsolat van, nem sikeriilt viszont érdemi kapcsolatat kimutatni a folytonossagi
elkotelezettséggel, ugyanakkor a normativ elkotelezettséggel szignifikans negativ kapcesolatara talaltunk.

A csalad-munka interferencia és az érzelmi elkotelezettség kozott negativ kapcsolatot tartunk fel, a folytonossagi
elkotelezettséggel nem talaltunk érdemi kapcsolatot. A normativ elkételezettség és a csalad-munka interferencia
kozott szignifikans negativ kapcsolatot olvashatunk ki az adatokbol.

A komponensek kiilon-kiilon vett elemzése utan az elkotelezettségprofilokkal valo dsszefiiggését vizsgaltuk a
munka-csalad interferencia és a csalad-munka interferencia komponenseinek. A varianciaanalizis alapjan az
elkotelezettségprofilok szignifikansan eltérnek egymastél mindharom munka-csalad interferencia komponens
tekintetében a komponensenkénti atlagértékeiket illetéen. A WIF harom komponense koziil szinte minden
profilnal a stressz alapu WIF (SWIF) a legnagyobb, az id6 alapu (TWIF) és a magatartds alapu (BWIF) koziil
pedig egyes profiloknal egyik, mas profilokndl a mésik bizonyult a nagyobbnk.

Ami a csalad-munka interferenciat illeti, a elkotelezettségprofilok eltértek egymastdl ennek az atlagértékét

illetden, és a harom komponense is eltérd mértékben felelt ezekért a kiilonbségekért. A varianciaanalizis
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eredményei megerdsitették, hogy elkotelezettségprofilok olykor statisztikailag is szignifikans kiilonbség

mutathato ki a FIW-komponensek atlagértékekeit illetéen.
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1 2 3 4 5 6 7 8

AC-NC CcC AC-CC HC N CC-NC LC AC F Post hoc
1 QUIT 1,55 2,26 1,66 2,05 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 WFB 39 4,08 3,99 12,4** 1>2,5,7; 2>3,4,6; 3,4>5,7; 6>7
3 WRC 2,07 2,41 2,35 2,12 19,0** 1<2,5,6,7; 2>3,4,5,6,8; 3,4<5,7; 5,6<7; 7>8
4 FRC 1,54 1,54 1,53 2,03* -
5 WTD 3,39 3,07 2,92 3,13 3,11 2,88 | 10,05** 1<2,3,5,6,7; 2>4,8; 3,4,5,6,8<7
6 FTD 2,16 2,09 2,09 2,09 1,76 -
7 FRA 4,17 4,12 4,1 4,24 4,18 3,04** 2,5,7<4
8 WRA 4,22 3,83 4,08 425 | 20,59** 1>2,5,7; 2<3,4,6,8; 3>5,7; 4>5,6,7; 5,7<8; 6>7
9 JSAT 3,81 3,32 3,55 3,74 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 431 4,35 4,18 4,23 4,38 3,69** 2,5<4
11 | FSUPP 4,29 4,24 4,23 4,12*%* 1,4>25,7
12 | WSuUpPp 38 3,49 3,67 3,73 | 37,79** 1>2,5,6,7,8; 2<3,4,5,6,8; 3>5,7; 4>5,6,7; 5,6>7; 7<8
13 | WIF 2,54 2,79 2,71 2,47 |10,35** 1<2,5,6,7; 2>3,4,6,8; 3,4,6<7;7>8
14 | Fw 1,85 2,06 2,09 7,73** 1<2,5,6,7; 2>3,4,8; 4<5,6,7

3. tablazat - Az elkitelezettségprofilok atlagértékei a vizsgalt valtozok tekintetében
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A kutatas legjelentdsebb eredményei tehat az alabbiak:

1.

A szervezeti elkotelezettségnek harom komponense azonosithaté (érzelmi, folytonossagi, normativ),
amelyek eltéré modon fliggnek Ossze az elkdtelezettség eldzményeivel és kovetkezményeivel.

A szervezeti elkotelezettség érzelmi és normativ komponense moderald hatast képes kifejteni bizonyos
munkahelyi valtozok és a kilépési szandék kozott, azaz befolyasolja az elézményvaltozok hatasanak
erdsségét a kilépési szandékra. A folytonossagi komponens jellemzden nem fejt ki moderal6 hatast.

A szervezeti elkotelezettség komponensei egylittesen masképp hatnak a kilépési szandékra és a munka-
csalad interferenciara, mint az a kiilon-kiilon vett hatasukbol kdvetkezne. A kilépési szandék esetében
az érzelmi és a normativ elkdtelezettségkomponensek egyiittes megjelenésiikkor egymasra is hatnak,
tompitva a kiilon-kiilon vett hatasuk er6sségét. Hasonlot figyelhetiink meg a munka-csalad interferencia
vonatkozasaban is, ahol az érzelmi és a folytonossagi elkotelezettség-komponens befolyasolja egymas
hatasat.

A szervezeti elkotelezettség komponensei alapjan elkotelezettségprofilok hatarozhatoak meg, amelybe
besorolhatdéak a munkavallalok. A kiillonbozo elkotelezettségprofilokba tartozd munkavallalok esetében
eltéréen alakulnak bizonyos munkahelyi valtozok, illetve a munka-csalad életteriiletének kapcsolatara
vonatkoz6 valtozok. Azonban nincs érdemi eltérés a kiillonbozd elkotelezettségprofilokba tartozd
munkavallalok kozott a csalad életteriiletére vonatkozo valtozokat illetden.

A szervezeti elkotelezettség komponensei eltéré modon fiiggnek 6ssze a munka-csalad interferenciaval
¢és a csalad-munka interferenciaval. Az érzelmi és a normativ komponens negativ kapcsolatban van a
munka-csalad interferencidval és a csalad-munka interferenciaval, a folytonossagi komponens kapcsan
pedig nincs kimutathato6 irdnya a kapcsolatnak.

A szervezeti elkotelezettség profiljai egymastdl eltérnek a munka-csalad interferencia és a csalad-
munka interferencia komponenseit illetden. A legmagasabb munka-csalad interferencia az alacsony
elkotelezettségii profilban és a folytonossagi elkotelezettség magas szintjével rendelkezd profilokban
tapasztalhato. A legnagyobb csalad-munka interferenciat a folytonossagi elkdtelezettség
dominanciajaval és az érzelmi elkdtelezettség alacsony szintjével jellemezhetd profilokban figyelhetiink
meg. A profilok abban viszont hasonléak, hogy munka-csalad interferencianak a stressz alapu
komponense bizonyult szinte mindegyiknél a legnagyobbnak, a csalad-munka interferencianak pedig a

magatartas alapu.

A kutatas eredményei alapjan jol kirajzolodik, hogy melyek a tovabbi iranyok, amelyekben a kutatas célszertien

folytathatd. Addicionalis adatfelvétel nélkiil is a vizsgalatba bevont valtozok kozotti kapcsolat mélyebb

megértését szolgalhatnd a moderald hatasokon tilmenden a medialé hatasok elemzése, illetve a moderalt

mediacié vizsgalata. Errdl a pontrél pedig logikus tovabblépés lenne az utelemzés statisztikai modszerének

alkalmazasa. Ezek az elemzések jelen disszertdcionkba terjedelmi okokbdl nem keriilhettek bele. Tovabbi

kvalitativ adatfelvétel (interjt, fokuszcsoport) révén pedig oksdgi Osszefiiggések megismerésére is lehetOség

lenne, amely a jelen dolgozat eredményeinek interpretalasat is eldsegithetné.
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