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ABSTRACT

Benefits of the employee commitment are obvious for the organizations;
employee commitment helps maintain interest in the organizational goals, results
lower workplace absenteeism and higher personal work performance while
improving OCB. The purpose of the research is to introduce the five-component
model of the employee commitment where we demonstrate that besides the factors
of the three-component model of the organizational commitment (by Meyer and
Allen), the individual’s relevant organizational behavior and workplace attitudes
are also influenced by the professional commitment and the so-called deliberate
commitment. It is assumed that the appearance of the last factor above may be
caused by the prolonged aftermaths of the economic crisis in Hungary. According to
our empirical research I define the correlation between the deliberate commitment
and other commitment factors. Then, finally I address the features and workplace
behavior of Generation Y related to the commitment factors above.

1. A munkahelyi elkotelezettség szerepe

Sokan sokféleképpen kozelitik meg, hogy mikor is neveziink valamilyen visel-
kedést vagy éppen attitidot elkotelezettnek a munkahelyen. Fontos kérdésrél van
sz0, hiszen napjainkban még mindig a gazdasagi valsag hatranyos kovetkezmé-
nyeivel éliink egyiitt makro- és egyéni szinten egyarant. Ebben a gyorsan valtozo
vilagban még nagyobb szerep jut annak, hogy a foglalkoztaté szervezetek felis-
merjék az elkotelezettség fontossagat. Lehetne ugyan azzal érvelni, hogy valsag-
helyzetben a munkavallalok és munkaadok kozotti egyenlétlenség még latvanyo-
sabba valik, igy a dolgozok kiszolgéltatottsagara alapozva a vallalatok még jobban
kihasznalhatjak az emberi eréforrasokat ugy, hogy kozben kevesebb energiat for-
ditanak a munkavallalok elégedettségének biztositasara, képzésiikre, karrierterve-
zési rendszer kidolgozasara, vagy éppen eredményes és 0szténzé kompenzaciods
rendszerek kialakitaséra. Ezek olyan tényez6k, melyek a munkaerdpiac egyensuly
kozeli dllapotéban jelentdsen hatnak az munkaerd-aramlas (fluktuacid) mértékére.
A nagyaranyd munkaerd-aramlas azonban sokba keriil a szervezeteknek: a meg-
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uresedett poziciora allashirdetéseket kell feladni (vagy éppen munkaerd-kézvetitd
cégek szolgaltatasait kell igénybe venni), a jelentkezék koziil (sokszor tobb for-
duldban) ki kell valasztani a varhatoan leginkdbb megfeleldt, majd a sziikséges
kompetencidk és tapasztalatok megléte mellett is el kell telnie néhany honapnak,
mire a vallalatnal alkalmazott mddszereket, eljarasokat, munkamoralt, stb. az uj
munkavallalo a gyakorlatban is magabiztosan, rutinszeriien alkalmazza (Gyskér &
Krajcsak, 2009). Mindez természetesen koltséges. Masik oldalrol pedig a verseny-
szféra képviseldinek logikus meggy6zddése, hogy a versenyképesség megtartasa
— a recesszioban is — elsdsorban nem a pénziigyi vagy fizikai, hanem az emberi
er6forrasok mindkét fél szamara haszonnal kecsegtetd kiaknazasaban rejlik, ezért
sziikséges stratégiai szinten kezelni azokat. Véleményiik szerint hosszutavon jove-
delmezObb az emberi eréforrasokba vald beruhdzas az alkalmazottak elégedett-
ségeének és elkotelezettségének megteremtésével, a tehetségek menedzselésével.

2. A motivicio és az elkotelezettség kozvetett kapcsolata

zassal taldlkozhatunk, melyek tartalmukban gyakran eltérnek. Logikusnak tinik,
hogy olyan fogalomrél van sz6, amiben a motivacio is szerepet kell, hogy jatsszon,
de ez sem feltétleniil igaz — bar a legtébb esetben valdban a belsé motivacionak
koszonhetden jelenik meg az elkotelezett viselkedés. A belsd motivaciohoz tarto-
zik minden olyan tényez0, amely a sajat meggy6zodésiinket befolyasolja; tehat
azért tesztink valamit a munkahelyen jobban, azért dolgozunk tébbet, mert azt mi,
magaért a munkaért kivanjuk megtenni (pl. vigyunk arra, hogy elismerjenek, hogy
még jobb szakemberek legyiink, vagyunk a munkaval egyiitt jaré felelgsségvalla-
las lehetdségére, vonz a kihivas, stb.).

A bels6 motivacio klasszikus példdja a Herzberg féle kéttényezos modell, annak
ellenére, hogy a kritikék szerint elsésorban nem is motivacidelmélet (hiszen szer-
zGje a motivacidban meghatarozo szerepet betoltd egyéni teljesitmény mértékét a
modell alapjat ad6 felmérésében nem is vizsgalta), hanem inkabb attitidvizsgalat
— ennek ellenére igen fontos megallapitisai vannak. Az elmélet megkiilonbozteti
az elégedettség és elégedetlenség fogalmat egymastol ugy, hogy kimondja: a két
dimenzio nem egy skala két végpontja, azok nem tekinthetok egymas ellenté-
teinek, hiszen mas és mas befolyasolo tényezok alakitjak oket. Az elégedettség
kialakuldsaban az Gin. motivator tényez6k megléte nélkiilozhetetlen (pl. felelosség-
vallalas lehetosége, karrier lehetdsége, nagyobb teljesitmény lehet6sége), mig az
un. higiénés tényezok hidnya (pl. fizetés, munkahely adottsagai és munkafeltéte-
lek, személyes kapcsolatok) vezet az elégedetlenséghez (Herzberg, 2003). A kiilsé
motivacid az elkotelezettség kialakitdsaban nem, vagy alig mérheten jatszanak
kozre. Ezekben az alkalmazott valamilyen kiils6 jutalomért tesz nagyobb er6feszi-
tést, de ez csupan addig tart, mig a célt el nem éri. A belsé motivacio és elkotelezett
magatartas ezzel szemben mindig egyben 10j célt is general.
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3. A szervezeti elkotelezettségi modell kiterjesztése

A szervezeti elkotelezettség értelmezése soran leggyakrabban harom elkotele-
zettségi faktort szokas megkiilonboztetni. Az affektiv elkotelezettség olyan atti-
tidot jelent, aminek soran a dolgozok érzelmi kotédést mutatnak a szervezetiik
illetve kollégaik irant, és ez a fajta ragaszkodas hosszu tadvon arra 6sztonzik oket,
hogy azonosuljanak a szervezettel (Allen & Meyer, 1990; Meyer & Allen, 1997).
A folytonos elkotelezettség fogalmanak alapjait Becker (1960) tette le. Ez olyan
viselkedést takar, amelyben az alkalmazottak addig maradnak a szervezet tagjai,
amig az észlelt koltségeket figyelembe véve az szamukra megéri. Vagyis kalkula-
tiv alapt attitld, és az elkotelezettség addig all fenn, amig egy alternativ lehetdség
jobban meg nem éri az egyén szamara (Ilieva, 1999). A normativ elkételezettség
szerint az alkalmazott valamilyen okbdl kifolyolag erkélesi kotelességének érzi,
hogy a szervezetnél maradjon (Allen & Meyer 1990).

A munkapszicholdgiai- és menedzsmentkutatdsokban széleskoriien alkalmazott
Meyer-Allen féle szervezeti elkotelezettségi modell sem tartalmaz minden olyan
tényez6t, ami a dolgozok munkahely irdnt viselt lojalitasat befolyasolja. Ilyen pl. a
szakmai elkételezettség, aminek alapjat az 6nkéntes szervezeti hozzéjarulas (Orga-
nizational Citizenship Behaviour, OCB) — mas néven szervezeti polgar viselkedés
— adja. Az OCB magaban foglal minden olyan a szervezet szamara végzett tevé-
kenységet, ami nem része a munkakdri leirasnak, és amit formalisan nem jutalmaz-
nak, de a szervezeti hatékonysagot noveli (Organ, 1988). Ilyen cselekvés nyilvanul _
meg pl. a rendéroknél (Chen & Kao, 2011) és egyetemi oktatoknal (Lawrence et
al,, 2011) is. A tarsadalmi csercelméletet alapul véve feltétele az, hogy az alkalma-
zottak felismerik szervezeti hozzdjarulasaikat és a szervezeti jolétiiket mérlegelve
egyfajta bels6 kotelességiiknek érzik a munkahelyiik timogatasat (Eisenberger et
al., 1986). Az OCB viselkedés megjelenését formalis menedzsment eszkozokkel
nem, csupan kozvetett modon lehet tamogatni, pl. megerdsitéselméleti motiva-
cids eszkozok alkalmazasaval (Bettencourt et al., 2001). A fentiek alapjan az OCB
részben a szervezeti elkotelezettség normativ jellegéhez kothet6, azonban ez nem
magyarazza, hogy egyes szakmdkban az onkéntes szervezeti hozzajarulas gyak-
rabban eléfordul. Mésképpen: OCB ott is jelen lehet, ahol az affektiv, folytonos és
normativ elkotelezettségi faktorok nem maximalisak.

A fenti ellentmondast a szakmai elkételezettség fogalmanak bevezetése sziin-
tetheti meg. A kovetkezékben az alkalmazotti elkotelezettség alatt a szervezeti
elkotelezettség szakmai elkotelezettséggel vett kiegészitését értjitk. Ha az egyén
szakmailag elkotelezett, az azt jelenti, hogy képes azonosulni az dltala végzett fog-
lalkozéssal, magas szintii részvételt és odaadast tanusit, és elfogadja a szakma eti-
kai szempontjait és céljait (Sorensen & Sorensen, 1974). A fogalom tgy ragadhato
meg, mint amely 6néllosagot eredményez a tudas alkalmazasa sordn, a foglalkozas
egy kis része irant tovabbi erdsebb lojalitast gerjeszt, a munkaval vald azonosulast
teszi lehetové, valamint képessé tesz a specializalt tudas etikus felhasznalasara a

189



tarsadalom irant érzett feleldsség jegyében (Kozlowski & Hults, 1986). A szak-
mai elkotelezettség magas szintje elsdsorban olyan szervezetekben figyelheté meg
nagy aranyban, mint pl. egészségiigyi intézmények, kutatointézetek, tervezoiro-
dak, konyveld cégek és ligyvédi irodak (Wallace, 1995).

Az alkalmazotti elkotelezettség fogalmanak bevezetésére részben azért van
sziikség, hogy a szervezeti és szakmai elkotelezettség egyiitt vizsgalhatd legyen.
Nem elkotelezettségi modellekb6l, hanem ezekbdl képzett elkotelezettségi fakto-
rokbol (komponensekbdl) indulunk ki. A tovabbiakban 6tféle elkételezettségi fak-
tor egyiittesét, valamilyen egyéni aranyat értjiik az alkalmazotti elkotelezettségen.
Ezek a kovetkezok: a Meyer és Allen szervezeti elkotelezettségi modelljét alkotd
affektiv, folytonos és normativ elkotelezettség, a szakmai elkételezettség, valamint
a ,tudatos” elkotelezettség. Attekintve az eddigi elkotelezettségi értelmezéseket
feltételezhetd, hogy létezik egy, a szervezeti elkotelezettség modelljei altal nem
definialt ,,tudatos” elkotelezettségi faktor, amely olyan megfontolt, szandékolt cse-
lekvés eredményeképp megjelend attitlid, amikor az alkalmazott valamely sajat
érdekében olyan modon viselkedik, hogy a szervezet egyes érintettjeiben célzot-
tan az elkotelezett magatartas jellemzoinek benyomasat keltse. llyen magatartas
megjelenését okozhatjak példaul a gazdasagi valsag kapcsan er6s6dé munkahelyi
leépitéstdl valo félelem érdekében tett megvaltozott viselkedési mintdk. A tuda-
tos elkotelezettség a szervezeti elkotelezettség Meyer és Allen féle modelljében a
folytonos elkételezettséggel rokon annyibdl, hogy szintén kalkulativ alapu cselek-
vést eredményez, illetve nem jarul hozza sem az egyéni teljesitmény fokozasahoz,
sem az OCB megjelenéséhez (Meyer et al., 2002). De mig a folytonosan elkéte-
lezett dolgozo jelenlegi munkahelyén olyan beruhazasokkal rendelkezik, amelyek
nem transzformalhatok, a befektetett és megszerzett javak és elonydk mashol nem
kamatoztathatok vagy nem olyan mértékben, hogy megérje a munkahelyvaltas
(Reichers, 1985; Meyer & Allen 1997), addig a tudatosan elkételezett alkalmazott
kényszerhelyzetben van: nincs mas lehetdsége munkahelyvaltas szempontjabol,
és ha el akarja keriilni a leépitést, akkor elkotelezettebbnek tetteti magat, mint
azt egyébként a munkahelyi feltételek és egyéni preferenciai indokolnak. Felté-
telezésiink szerint tehat ennek a tudatosan elkételezett attitidnek a tisztan folyto-
nos elkotelezettséghez hasonldan a teljesitményre €s a munka minéségére nincs
hatasa, de a jelenlétet erdsiti, a kilépési szandékot gyengiti.

4. Az Y generacié a munkahelyen

Magyarorszagon a 2004. évi CXXIII. térvény értelmében palyakezddnek mindsiil
az, aki 15-24 éves és legfeljebb kozépfoku végzettséggel rendelkezik, valamint ha
15-29 éves és felsofoku végzettségli vagy tanulmanyait félbeszakitotta. Nincs kon-
szenzus abban az értelemben, hogy pontosan melyik korosztalyt nevezziik az Y-gene-
racionak. Az egyes generacios jellemzok kozott ugyan éles eltéréseket is felfedezhe-
tiink, de egyértelmii hatarvonal nem hiizhaté az évek tekintetében. Mig a baby boom
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és az X-generacio tulajdonsagai markansan eltérnek, addig az Y és Z-generaciot gyak-
ran hasonloképpen jellemzik — a koztiik 1évo kiilonbséget elsésorban a Z-generacio
erésebb internetfiiggdségére, illetve az elektronikus eszkdzok mindennapos hasznala-
tanak koszonhet6 életmodvaltozasra hegyezik ki. Egyesek az 1980 utén sziiletetteket
tekintik az Y-generacio tagjainak (Sheahan 2009), mig masok pl. mar 1977-es szii-
letésiicket is ide soroljak (Kim et al., 2009). A generacids vizsgalat két szempontbol
is érdekes. Egyrészt Spector (1997) és Rhodes (1983) alapjan tudjuk, hogy bizonyos
szervezeti valtozok, pl. a munkaval valo elégedettség, vagy a munkahelyvaltas gyako-
risaga életkorfliggoek is. Masrészt, ha egyetértiink azzal, hogy a generacid képviseldi
2013-ban éppen a 18 évesnél id6sebbek tagjai (azaz legkésobb 1995-ben sziilettek),
akkor lathato, hogy a korosztaly java egyben palyakezdo6 is. Masképpen napjainkban
a palyakezd6k dontd tobbsége az Y generacio tagja, igy érdemes lehet a palyakezdok
allaskeresési, beilleszkedési problémainak és egyéb szervezeti valtozok alakulasanak
az elemzése mas generaciok jellemzoihez valo viszonyitasban.

Meyer & Allen (1997) és Spector (1997) mar kimutattik, hogy az életkor fiiggvé-
nyében mddosulnak a szervezeti valtozok, pl. munkahelyi elégedettség, szervezeti
elkotelezettség, fluktuaciod, hianyzas, stb. Kim, Knight, & Crustinger (2009) olyan
tényezoket azonositottak kutatasaikban, mint hogy pl. az Y generaciés munkavalla-
10k szerepkonfliktusa negativan befolydsolja a munkahelyi teljesitményt és elége-
dettséget, mig a menedzseri tamogatas pozitivan befolyasolja a szervezeti valtozo-
kat. Mi a generaciot az elkdtelezettség szempontjabol vizsgaljuk, de természetesen
az egyes szervezeti valtozok kozotti osszefliggés alapként szolgal. Fontosnak tartjuk,
hogy meghatarozzuk, milyen tényezok vonzzak Oket a szervezetekhez és segitik a
tehetségek megtartasat. Feltételezziik, hogy a fiatal palyakezddk esetében a munka-
helyvaltassal jaro relativ érzékelt koltség esetiikben alacsonyabb lehet, tekintettel
arra, hogy rovid ideje vannak foglalkoztatasban, igy kevesebb kapcsolati tékére és
kialkudott javakra tehettek szert, mint masok, tovabba a generacio tagjai tekinthetok
a munkavallalas szempontjabol a leginkabb mobilis csoportnak. Munkahely valasz-
tasi preferenciaikat tekintve elokeld helyet foglal el a megfeleld munkahelyi légkor
és az értelmes, hasznos munkavégzés Iehetdsége, valamint a szakmai kihivasok €s
egyéni fejlodés esélye. Azt is feltételezziik tovabba, hogy az Y generécios palyakez-
do6k esetében az erkélcsi alapu elkdtelezettség mértéke alacsony lehet, hiszen annak
kialakulasahoz egyrészt a munkaban elt6ltott tobbéves idétartam, masrészt a szo-
cialis csereelmélet alapjan tortént tranzakciok sokasagai sziikségesek, amely feltéte-
lek egy palyakezd6 esetében nem allnak fenn. Ezért az Y generacios palyakezd6kre
vonatkozoan az alabbi hipotéziseket fogalmazzuk meg:

H1A. Az Y generacios palyakezddk alkalmazotti elkotelezettségi profiljaban az
affektiv és a szakmai elkotelezettség mértéke a legmagasabb a tobbi elkételezett-
ségi faktorhoz viszonyitva.

HIB. Az Y generacids palyakezdok alkalmazotti elkotelezettségi profiljaban a
normativ elkételezettség mértéke a legalacsonyabb a tobbi elkotelezettségi faktor-
hoz viszonyitva.
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5. A kutatas modszertana

Kutatasunkat kérddives technikaval hajtottuk végre, aminek soran 384 alkal-
mazott elkotelezettségi profiljat ismertiik meg — ebbdl 138 f6 Y generacids pélya-
kezdd, 246 fo a referenciacsoportot képezte. A minta nagysaganak novelése
érdekében a hdolabda mddszert alkalmaztuk. Személyesen és elektronikus uton
is végeztik a felmérést, valamint fovarosban, két nagyvarosban és néhany koz-
ségben, Magyarorszag négy megyéjében folytattuk a kutatast azért, hogy a lehetd
leginkéabb biztosithassuk a reprezentativitast. Az adatfelvételt 2012 augusztusa és
oktdbere kozott végeztik.

Kérdéiviinkben (1. tablazat) az elkotelezettségi faktorokra vonatkozéan dimen-
zionként 8 kérdést tettiink fel, 1-t6l 7-ig terjed6 Likert-skalat hasznalva. Az affek-
tiv (AC), a folytonos (CC) és a normativ elkotelezettséget (NC) Meyer & Allen
1990-es (original version) és Meyer, Allen, & Smith 1993-as kérd6ivében szerepld
kérdések (Meyer & Allen, 2004) alapjan mértiik fel. A szakmai elkotelezettséget
(PC) Aranya (1981) és Rothwell & Arnold (2007) kérd6ive alapjan szerkesztettiik,
a tudatos elkotelezettség (DC) kérdéseit pedig sajat szerkesztés alapjan allitottuk
ossze. A kérdések kozott minden kérdéscsoportban forditott kérdések is szere-
peltek, amelyek adatait transzformaltuk, igy a kérd6iv feldolgozasa kovetkezetes
maradt. Csak azokat az egyéneket vettiik szamitasba, akik a kérddiv minden alli-
tasat értékelték. Feladatunk egyrészt az volt, hogy a tudatos elkételezettség 1€t-
jogosultsagat bizonyitsuk, masrészt pedig meghatarozzuk az Y generacio elkotele-
zettségi profiljat. El6szor azt vizsgaltuk meg, hogy a csoportokon beliil értelmezett
elkotelezettségi faktorokra vonatkozd valaszok normalis eloszlast kévetnek-e.
Ehhez alapul az egyének egyes elkotelezettségi faktorokra vonatkozé valaszai-
nak 6sszpontszamat vettiik. Az eredmények statisztikai feldolgozasahoz a Minitab
16.2.1-es verzigju szoftvert hasznaltuk.

1. tablazat. A kérdéiv tudatos elkotelezettségi faktorara vonatkozo itemei

TUDATOS ELKOTELEZETTSEG
1. | A munkahelyen konnyebben érvényesiil az, aki elhiteti masokkal a lojalitasat.
) Valsagos helyzetben megéri elkotelezettebbnek mutatni magunkat a munkahelyiinkén,
" | mint amennyire valéban azok vagyunk.
3 Eléfordult mar, hogy nagyobb munkahelyi letkesedést voltam kénytelen sajat érdekemben
[ mutatni, mint amit valoban éreztem.
4 Ha ezzel a munkahelyem elvesztésének kockazatat csskkenthetném, képes lennék mester-
" | kélten viselkedni.
5 Sosem lennék képes arra, hogy dtmenetileg meghamisitsam a munkahelyemhez fiiz6d6
" | érzelmeimet, még ha elény6m is szarmazna beléle. (R)
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6. | Azért nem gondolkodom munkahelyvaltason, mert nem latok mas lehetdséget.

Az dszinte érzelmek a munkahelyen is kivétel nélkiil minden esetben fontosabbak a racio-
nélis viselkedésnél. (R) '

A munkaval vagy munkatarsakkal szemben esetenként megjatszott pozitiv reakcidk a
hazugsaghoz hasonlithaték. (R)

6. Eredmények

6.1. Az elkotelezettségi faktorok kozotti korrelaciok

Az elkotelezettségi faktorok kozotti korrelaciokat a 2. tablazat mutatja. A mat-
rixban soronként minden elkotelezettségi faktorhoz két érték tartozik, ahol a fels6
elem a korrelacios egyiitthato, az also elem annak a tesztnek a p-értéke, amelynek
nullhipotézise a korrelacios egyiitthatd nullaval valé egyenldsége, alternativ hipo-
tézise pedig a korrelacids egyiitthato nullatol valo kiilonbozosége. A korrelacids
egyiitthaté matrix alapjan az Y generacios palyakezdok esetében gyenge pozitiv
korrelaciot (sztochasztikus kapcsolat) tapasztaltunk a folytonos €s affektiv, norma-
tiv €s affektiv, szakmai és affektiv, szakmai és normativ elkételezettségi faktorok
kozott.

A referenciacsoportra vonatkozo eredményeink alapjan kézepes pozitiv korre-
lacié van a normativ és affektiv, szakmai és affektiv, szakmai és normativ elkote-
lezettségi szintek kozott, tovabba gyenge pozitiv korrelacio a folytonos és affektiv,
normativ és folytonos elkotelezettségek szintjei kozott, végil gyenge negativ kor-
relacid tapasztalhato a tudatos és affektiv, tudatos €s normativ, tudatos és szak-
mai elkotelezettségek szintjei kozott. A korrelacios egyiitthaté a p-értékek alapjan
5%-os szignifikancia szinten nullanak tekinthet6 a szakmai és folytonos, tudatos
¢s folytonos elkotelezettségek szintjei kozott a referenciacsoportban.
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2. tablazat. Az elkitelezettségi faktorok korrelacios matrixai.

Affektiv Folytonos Normativ Szakmai
Y generacios palyakezddék
Fol 0.172
olytonos
0.044
0.388 0.090-
Normativ
0.000 0.293
0.305 0.045 0.327
Szakmai
0.000 0.596 0.000
-0.038 -0.132 -0.100 -0.165
Tudatos
0.335 0.123 0.243 0.053
Referenciacsoport
Fol 0.167
olytonos
¥ 0.009
0.593 0.143
Normativ
0.000 0.025
0.522 0.063 0.522
Szakmai
0.000 0.323 0.000
-0.181 -0.051 -0.154 -0.189
Tudatos
0.004 0427 0.016 0.003

6.2. Az Y generiacios palyakezdok elkotelezettségi profilja

Az elkotelezettségi szintek sokasagon beliili 6sszehasonlitasara az 6sszpontsza-
mok medidnjait hasznaltuk és a Mann-Whitney probat alkalmaztuk. (Sokasag alatt
az Y generacids palyakezdd csoport altal reprezentalt sokasagot értjiik.) Ennek
soran paronként mindegyik elkotelezettségi faktort egymassal dsszehasonlitottuk,
¢és megvizsgaltuk, hogy 5%-os szignifikanciaszint mellett elfogadhaté-e a fenti
mintakbol szamitott medidnértékek szerinti sorrend. Egyediil NC és DC elkéte-
lezettségi faktorok Osszehasonlito tesztjénél kaptuk azt eredményiil (p=0.3149),
hogy a sokasag normativ elkotelezettségi dsszpontszamanak medianja egyenl6 a
tudatos elkotelezettségi Osszpontszamanak medianjaval (normativ = tudatos). A
végrehajtott Mann-Whitney statisztikai tesztek alapjan az elkotelezettségi szintek
sokasagra (a palyakezdé munkavallalok korében) vonatkozo sorrendje: CC < NC
=DC<AC<PC.
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6.3. A referenciacsoport elkitelezettségi profilja

A végrehajtott Mann-Whitney statisztikai tesztek alapjan az elkotelezettségi
szintek sokasagra (a referencia munkavallalok kérében) vonatkozo sorrendje: DC
=NC < CC < AC < PC. A mintak alapjan a tudatos elkotelezettségi 6sszpontszam
medianja (33) kisebbnek bizonyult, mint a normativ elkételezettségi 6sszpontszam
medianja (34). 0.2411 a p-értéke annak a Mann-Whitney probanak, amellyel a
két median egyenldségére vonatkozo nullhipotézist teszteltiik azzal az alterna-
tiv hipotézissel szemben, hogy a tudatos elkotelezettségi 6sszpontszam medianja
kisebb, mint a normativ elkotelezettségi osszpontszam medianja. Ez azt jelenti,
hogy 5%-os szignifikancia szinten a sokasagra vonatkozdan a két median egyen-
16sége fogadhato el szemben azzal az allitassal miszerint a tudatos elkotelezettségi
Osszpontszam medianja kisebb, mint a normativ elkotelezettségi Gsszpontszam
medianja.

7. Zar6 gondolatok

Bizonyitottuk a tudatos elkotelezettség 1étezését és szerepét az elkotelezett
attitidben. Alapvetden kiilonbozik a Meyer & Allen (1991) altal definialt folyto-
nos elkodtelezettségtol, mert a tudatosan elkételezett munkavallalonak egyaltalan
nincsenek alternativ lehetdségei jelenlegi allasan kiviil, mikézben fenyegetheti a
jellemzden recesszionak koszonhet6 leépités veszélye. A tudatosan elkotelezett
azért, hogy nagyobb eséllyel tartsa meg az alldsat, mintegy kényszer hatasara agy
viselkedik a szervezet belsé érintettjeivel szemben, hogy azt a benyomast keltse
benniik, hogy 6 maga erésen elkotelezett a szervezet irant. Ilyen médon a szerve-
zeti elkotelezettség fogalmanak bovitésére van sziikség. Az alkalmazotti elkote-
lezettség modelljében az affektiv, a folytonos €s a normativ elkotelezettségi fak-
torok mellett a tudatos és a szakmai elkotelezettség is szerepet jatszik. Az immar
otfaktoros modellben az elkotelezettségi profilokat specialis munkavallaloi cso-
portokban és a referenciacsoportban hataroztuk meg. Az Y generacids palyakez-
dok elkotelezettségi profiljaban PC és AC a két legerdsebb elkotelezettségi faktor,
igy H1A-t elfogadjuk, tovabba CC a leggyengébb faktor, igy H1B-t elutasitjuk. A
Jjelenség magyarazataul szolgalhat az, hogy a fiatal palyakezdok tulajdonsagaik-
bol adédéan még nem rendelkeznek olyan kapcsolati tékével, vallalathoz kapcsolt
munkatapasztalattal, kiharcolt csoportszereppel, kompenzacios elemeket is érintd
munkahelyi alkukkal, stb., amit kdr lenne veszni hagynia egy masik allaslehetoség
érdekében. A fenti eredmények segithetnek olyan szervezetekben célzott és haté-
kony motivacios stratégidkat kialakitani, amelyekben nagy aranyban foglalkoztat-
Jak az Y generacios péalyakezd6 fiatalokat. Tovabbi kutatasokat igényel a tudatos
clkotelezettség attitidjének megjelenését segitd magatartasok feltérképezése és
kovetkezményeinek elemzése.
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