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ABSTRACT

Committed employees represent high value for companies. They are key factors of or-
ganizational success, they let organizations respond to changes quickly and properly, they
are needed for balanced performance, and they make companies able to renew and devel-
op from time to time. They grant stability and safety for their leaders, which is necessary
for any companies to work well (Wright et al. 1994). This paper investigates the reasons
of organizational commitment. Revealing the causes we would like to draw up some de-
velopment strategies in the interest of enhancing organizational commitment. We would
like to draw attention that the organizational commitment is a complex concept influenced
by many factors. These factors are very important to be noticed and used when creating an
action plan aiming the strengthening of employees’ commitment.

The paper summarizes the results of a study among 119 adults. The results show that
continuance commitment is much higher in developing areas and that companies should
focus on strengthening normative and affective commitments, because these types repre-
sent more positive effects on the company and the employees.

1. BEVEZETES

Az elkotelezett munkavallalok fontos értéket képviselnek a vallalatok életében. Ok le-
hetnek a siker kulcsszereploi, segitségiikkel a szervezetek képesek a valtozasokra gyorsan
és megfelelden reagilni, kiegyensulyozott teljesitményt nyujtani, és idorél-idore megujul-
ni, fejlodni. Az elkdtelezett munkavallalok nagy biztonsagot és stabilitast jelentenek a
vezetoknek, folyamatosan lehet rajuk szamitani, és ez az allandosag elengedhetetlen ah-
hoz, hogy gordiilékenyen miikddjon a szervezet (Wright és mtsai 1994).

Ebben a tanulmanyban arra keressiik a valaszt, hogy milyen komponensek jelenhetnek
meg a munkahelyi elkdtelez6dés kapcsan, milyen okok hiizédnak meg egy-egy munkaval-
lalo lojalitdsa mogott. Az okokat feltdrva szeretnénk néhany fejlesztési javaslatot megfo-
galmazni, melyek a munkahelyi elkotelezodés eldsegitését szolgaljak. Szeretnénk felhivni
a figyelmet arra, hogy a munkahelyi elkotelezettség igen Osszetett fogalom, melyet szamos
tényez6 befolyasol. Ezeket nagyon fontos azonositani, hogy segitségiikkel pontosabb fej-
lesztési tervet lehessen késziteni, mely segitségével még inkabb erdsitheté a munkavalla-
10k elkotelezddése, mely szamos eldnyt jelent a vallalatok szamara.
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1.1. A MUNKAHELYI ELKOTELEZETTSEG

A szervezeti elkotelezettség igen széles korben kutatott teriilet, szamos definicio sziile-
tett a jelenség meghatarozasara. Mowday és munkatarsai (1979) szerint elkotelezett az a
munkavallal6, aki erésen hisz a szervezeti célokban és értékekben, és képes azonosulni
azokkal, tovabba hajland6 arra, hogy 4ldozatokat hozzon a szervezet érdekében, valamint
erés vagyat érez a szervezeti tagsag megtartasara.

A szervezettel szemben mutatott elkotelezettség kiemelten fontos tényezé egy vallalat éle-
tében. Az elkotelezett munkavallalok magas teljesitményt nytjtanak még nehéz helyzetekben
is, keveset hianyoznak, és fontos szamukra a cég jovéje. Ok azok, akik hosszatavon is lojali-
sak és hliségesek maradnak a céghez (Meyer, Allen 1991). Korabbi vizsgalatok szerint mind
civil, mind profitorientalt szervezetek esetében fontos motivacios eszkoz lehet az elismerés,
amely az elkotelezddést, lojalitast nagymértékben novelheti (Gergely-Pierog, 2015).

A munkahelyi elkotelezodés vizsgalata soran Meyer és Allen (1991) harom pillért hata-
rozott meg, amelyek alapjan a munkavallalo elkotelezettsége vizsgalhaté. Ezek harom
kiilonb6z6 pszichologiai allapotot jelolnek, amelyek bar kiillonbozd erdsséggel, mégis
egyszerre vannak jelen az egyéneknél. Az els6 az érzelmi elkotelezettség, vagyis, hogy az
egyén azért tagja a szervezetnek, mert 0 maga tagja kivan lenni. A masodik a normativ
elkotelezettség, amelyrdl akkor beszéliink, ha az egyén személyes kotelességének érzi,
hogy a szervezet tagja legyen, vagyis az egyén erkdlcsi okokbodl kotddik a szervezethez. A
harmadik a folytonossagi elkotelezettség, mely a szervezet esetleges elhagyasabol ered6
koltségek elkeriilésére iranyul. Ilyen koltség lehet példaul a vonzo fizetésrdl vald lemon-
das, a j6 munkahelyi kapcsolatok megsziinése, vagy az uj munkahely keresésére forditott
1d6, pénz és energia (Meyer, Allen 1991).

1. abra: Munkahelyi elkotelezettség
Figure 1: Organizational commitment
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(Meyer és mtsai 2002)

Mindharom pillér negativ korrelacioban all a kilépéssel, tehat minél elkdtelezettebb
egy alkalmazott, annal kevésbé valdszinii, hogy munkahelyet szeretne valtani (lasd 1. ab-
ra). Az elkotelezettséghez vezetd okokat, vagyis hogy melyik pillér domindnsabb a szemé-
lyeknél, azért fontos meghatarozni, mert nem mindegyik pillér eredményez pozitiv hata-
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sokat a szervezet szamara. Mig az érzelmi és normativ elkotelezettség esetében a munka-
vallalok szivesen vesznek részt kozos vagy egyéni feladatokban, jellemz6 az OCB visel-
kedés (a szervezeti szerepen tul a szervezet érdekében tett 1épések), valamint novekedik a
munkahelyi teljesitmény, addig a folytonossagi elkotelezettség esetében nincs ilyen kap-
csolat, vagy negativ kapcsolat figyelheté meg a fentiekkel (Meyer és mtsai 2002).

Eppen ezért a szervezeteknek arra kell torekedniiik, hogy a szervezeti elkotelez6dés
pozitiv okok miatt kdvetkezzen be, hisz csak ebben az esetben tudnak profitalni az érzelmi
és a normativ elkotelezettséghez kapcsolodo elonyokbol. Folytonossagi elkotelezettség
esetében a munkavallalénak ugyan nincs kilépési szandéka, de kevésbé jo teljesitményti,
ami koltségként is megjelenhet a szervezet szamara.

2. ANYAG ES MODSZER

Jelen tanulmany célja meghatarozni az elkotelezettség mértékét a vizsgalati személyek
korében, valamint meghatarozni, hogy a szervezethez kapcsolodo hiiség pozitiv vagy ép-
pen negativ okok miatt kdvetkezik be.

A megkérdezés holabda modszer segitségével zajlott. A Debreceni Egyetem Gazdasag-
tudomanyi Kardnak véletlenszeriien kivalasztott hallgatoit kértiik meg arra, hogy toltessék
ki a kérddiveket olyan ismerdseikkel, akik aktiv munkaviszonnyal rendelkeznek. A kérdo-
ivek beérkezése folyamatos, jelen tanulmany elkészitésekor 119 darab hasznalhato, hiany-
talanul kitoltott kérddiv allt rendelkezésiinkre.

A kérdéivben el0szor demografiai adatokat kérdeztiink, majd az elkdtelez6dés egyes pillérei-
hez kapcsolodo kérdések kovetkeztek. Az érzelmi és a normativ elkdtelezodés mérésére Meyer
és Allen (1991) eredeti kérd6ivét hasznaltuk, a folytonossagi elkotelezodés mérésére pedig Me-
yer és Allen (1991) kérddivének Powell és Meyer (2004) altal tovabbfejlesztett valtozatat. Ez a
verzi6 elkiiloniti a folytonossagi elkotelezettség ,,magas aldozathozatali” és ,.kevés alternativ
lehet6ség” dimenzidit. A kérddiv segitségével meghatarozhatd a munkahelyi elkotelezodés mér-
téke, és az is, hogy milyen okok dominalnak az elkotelezodés kialakulasaban.

3. EREDMENYEK

A kérddivet 62 nd és 57 férfi toltotte ki. A valaszadok tobbsége, 48 f6 Hajdu-Bihar
megyében, 43 f6 pedig Szabolcs-Szatmar-Bereg megyében dolgozik. A kitoltok fele Kft-
nél vagy Zrt-nél dolgozik, 15%-uk egyéni véllalkozd, 10%-uk pedig oktatasi intézmény
alkalmazottja, ahogyan az 1. diagramon is lathato.

A szervezeti méret alapjan elmondhat6, hogy a legtobb kitoltd, vagyis 32 {6 olyan
nagyvallalatnal dolgozik, ahol 250 {6 feletti a foglalkoztatottak szama. Kis- és kdzepes
vallalkozasnal dolgozik 45 6, mikro-vallalkozasnal 21 f6, 16 pedig multinacionalis valla-
latnal rendelkezik munkaviszonnyal. 93 magyar, 20 kiilfoldi és 5 vegyes tulajdonu vallalat
munkavallaléi talalhatok meg a kitoltok kozott. A valaszadok kdzott 4 generacid képvisel-
tette magat, 8-an Z, 33-man Y, 58-an X, 19-en pedig a Baby Boomers generacié tagjai. A
kitoltok koziil 6ten kevesebb, mint egy éve dolgoznak jelenlegi munkahelyiikon. A leg-
tobben, 45-en 1 és 5 év kozott, 18-an 6 és 10 év kozott, 23-man 11 és 20 év kdzott, 32-en
pedig 20 évnél is régebben vannak jelenlegi cégiiknél.

A vizsgéalat soran elsOként az elkdtelezettség mértékét allapitottuk meg, melynek atlaga
a 6 pontos Likert skalan 3,7 volt a kitoltok kozott. Az elkotelez6dés okainak vizsgalatdhoz
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meghataroztuk a normativ, a folytonos és az érzelmi elkotelezédéshez tartozd pontszamo-
kat, amelyeket a 2. diagramon Osszehasonlithatunk. A normativ elkdtelezodés atlagpont-
szama 3,48, a folytonossagi elkotelezodéshez kapcsolodo 3,81, amely megegyezik az ér-
zelmi elkotelezettség pontszamaval. Az eredménybdl latszik, hogy a legkevésbé erkdlesi
okokbol vallnak elkételezetté a munkavallalok. A pozitiv érzelmi okok illetve a negativ
folytonossagi okok ugyanolyan mértékben befolyasoljdk a munkavallalo elkotelezodését.

1. diagram: A valaszadok munkahelye tarsasagi forma szerint
1. diagram: Workplaces of respondents based on legal form
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Az érzelmi és a normativ elkotelezettség pozitiv okokbodl kdvetkezik be, a folytonos el-
kotelezddéshez pedig negativ okok vezetnek (Meyer és mtsai 2002). {gy osszességében a
pozitiv okokbol torténd elkotelezettség mértéke 3,64, mig a negativ okbdl torténd folyto-
nos elkotelezettség mértéke 3,81, vagyis a negativ okbdl torténd elkdtelezddés kevéssel
ugyan, de meghaladja a pozitiv okokbol kialakult elkotelezettség mértékeét.

2. diagram: elkotelezettség tipusok mértéke
2. diagram: measures of commmitment types
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Fontosnak véltiik megvizsgalni, hogy milyen okokat jeldltek meg legtobben az elkdte-
lez6désiikre vonatkozdan. A folytonossagi elkotelezddés soran az egyén a szervezet eset-
leges elhagyasabol szarmazo koltségeket mérlegeli. A kérddiv alapjan a legtobben ugy
gondoljak, hogy kevés alternativ elhelyezkedési lehetdségiik lenne, ha elhagynak adott
munkahelytiket, valamint tal nagy személyes aldozatot kdvetelne a munkahelyvaltas. Az
érzelmi elkotelezettség kapcsan a legmagasabb pontszamot az az item kapta, amely kifeje-
zi, hogy a kit6lték 6rommel dolgoznanak a palyafutasuk hatralévo részében az adott szer-
vezetnél. A normativ elkotelezettség kapcsan a valaszadok véleménye szerint az emberek
tal gyakran valtanak munkat, és jobbnak talalnak, ha az emberek palyafutasuk jelentds
részében egy szervezetnél maradndnak.

Megfigyelhetd, hogy a negativ okok masképp szamitanak a fovarosi illetve a vidéken
dolgozé munkavallalok szamara. A févarosban dolgozok kevésbé félnek a szervezet elha-
gyasabol szarmazo koltségektdl, mig a vidéken dolgozok inkabb egyetértenek azzal, hogy
mas szervezetnél nem lennének elhelyezkedési lehet6ségeik, és ha el kellene menniiik, az
nagy személyes aldozatot kdvetelne tolikk. Ez a pontszamokban is meglatszik, hiszen mig
a budapestiek 2,81 pontot értek el a folytonossagi elkotelezettség skalan, addig a nem
budapestiek esetében ugyanez az érték 3,85, ahogy a 3. diagramon is lathato.

3. diagram: Elkotelezettség atlagos mértéke lakohely szerint
3. diagram: Commitment based on place

Vidék Budapest

(sajat szerkesztés)

A budapesti dolgozok szamara tobb alternativ lehetdség is adott, hiszen tobb cég mii-
kodik a fovarosban, mint vidéken, viszont azok a nem Budapesten dolgozok, akik a nega-
tiv okok miatt maradnak a cégnél, idovel mérlegelhetik a fovarosba koltozést, vagy egy 1j
cég megjelenése esetén konnyedén valthatnak, ha ez nem jar személyes aldozattal sza-
mukra.

4. KOVETKEZTETESEK ES JAVASLATOK

Az elkotelezddés harom pillére egyarant jelen van a munkavallaloknal, csak mas-mas
mértékben (Meyer és mtsi. 2002). Jelen kutatas esetében kozel ugyanolyan aranyban kote-
lez6dnek el a dolgozok negativ illetve pozitiv okok miatt. Fontos, hogy nem elég csupan
az elkotelezettség mértékét vizsgalni, hiszen ebben a mintdban is megjelenik a negativ
okhoz kapcsolddo elkdtelezddési motivacid is, amely nem erdsiti a munkavallaldk telje-
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sitményét, és fenn all a veszélye, hogy egy késébbi lehetdség esetén megfogalmazzak
kilépési szandékukat, hiszen mar kevésbé frusztralja 6ket az, hogy nem talalnanak masik
munkat.

Egy szervezet szamara az érzelmi és a normativ elkdtelezddés, vagyis a pozitiv okok
miatti elkotelezodés dominanciaja lenne a legeleldnydsebb. Ekkor a munkavallald és a
munkahely kozott 1étrejonnek a kozos értékek, fontossa valik a személyes kozremiikddés a
szervezeti célok megvalositasa érdekében. Létrejon egy tigynevezett pszichologiai szerzo-
dés a munkavallalo és a szervezet kozott (Meyer, Allen 1991). A negativ okok is eredmé-
nyezhetnek elkdtelezodést, de ebben az esetben az alternativak hianya miatt marad a mun-
kavallalo a szervezetnél. A szervezetek szamara fontos lenne felismerni, hogy a pozitiv
okokbdl torténd elkotelezodést kell tamogatniuk, hogy az egyén kotelességtudatbol illetve
sajat akaratabol maradjon a szervezet része, €s ne az elhagyasbdl szarmazo koltségek
miatt.

Az érzelmi és a normativ elkdtelezettség a munkavallalo sajat akaratabol jon 1étre. Ah-
hoz, hogy ez megvalosuljon, elengedhetetlen a munkahelyi és a személyes jellemzok 6sz-
szeillése, hogy a kozos identitas érzése ki tudjon alakulni. Idealis esetben a munkavallald
vagyai, sziikségletei és értékei illeszkednek a munkakor és a szervezet jellemzoihez, va-
lamint az egyén adottsagai és képességei megfelelnek a munkavégzéshez sziikséges kdve-
telményeknek. Ha ezek megvaldsulnak, 1étrejon a személy-munka Osszeillés, vagyis a
személy vagyai és képességei talalkoznak a munkajellemzdkkel €s a munka kovetelmé-
nyeivel. Ennek a folyamatnak olyan pozitiv eredményei lesznek, mint a munkaval valo
elégedettség, pszichologiai €s testi egészség, magas motivacio és teljesitmény, kevesebb
hianyzas, csokkend fluktuacié (Kristof 1996).

A személy-munka illeszkedés elOsegitése tehat elengedhetetlen a szervezetek szamara.
Ez a folyamat hozzasegitheti a vallalatot, hogy a munkavallaloi pozitiv okokbol kotele-
z6djenek el. Ezért kiemelten fontos a HR szakemberek munkéja soran szervezeti célokat
és sziikségleteket azonositani, hogy azokat az egyéni célokhoz és sziikségletekhez tudjak
igazitani. Az egyéni kiilonbségek nagyban megnehezitik az egyéni célok és sziikségletek
azonositasat. Mas-mas motivalja az egyéneket, kiilonboz6 vilagnézettel és értékekkel ren-
delkeznek, éppen ezért kihivast jelent a kiilonb6zd igényekhez igazitani egyetlen szervezet
igényeit. A jovoben tovabbi kutatasi cél lehet azonositani a kiilonb6z6 generaciok munka-
hellyel kapcsolatos elvarasait, sziikségleteit. Egy ilyen kutatds eredményeit felhasznalva
lehetdség nyilik a munkakornyezet igények szerinti atalakitdsara. A kiilonb6z6 generaci-
oknal megfigyelheték motivacios kiilonbségek, méasok a célok, masok a képességek. Er-
demes figyelembe venni, hogy az eltéré generaciok szamara mas-mas tényezok alakithat-
jak ki a pozitiv okokbol torténd elkotelezodést.

Osszességében tehat, ha részletesen megvizsgaljuk az elkdtelezddés okait, akkor lehe-
toségiink van feltarni, hogy milyen motivacidja van a munkavallaloknak, hogy az adott
munkahelyen maradjanak. Onmagaban az elkdtelezettség nem alapozza meg a munkaval-
lalok magas teljesitményét, csak abban az esetben, ha ez pozitiv okokbdl torténik, ehhez
pedig elengedhetetlen a személy és a munkahely Osszeillése.
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