OTDK-DOLGOZAT

2014



ELKOTELEZETTSEGPROFILOK ES AZ ELKOTELEZETTSEGGEL OSZ-
SZEFUGGO TENYEZOK VIZSGALATA SZAKKOLLEGISTAK KOREBEN

ANALYSIS OF THE COMMITMENT PROFILES AND THE FACTORS
RELATED TO ORGANIZATIONAL COMMITMENT WITH STUDENTS OF
COLLEGE FOR ADVANCED STUDIES

Kézirat lezarva: 2014. marcius 26.



TARTALOMJEGYZEK

Tartalomjegyzék

Lo BEVEZETES ..ottt 1
2. ELMELETIHATTER .......oooiiiiiiiiiiieiieiessiess st 3
2.1. SZERVEZETI ELKOTELEZETTSEG. ...0cveuvitesreseatessesessesseeesesseseesesseessessesasesnesnesesnesnesesnesnssennsssesensenns 3
2.1.1. A szervezeti elkitelezettség fogalmanak tOTtENeLe ............c.ccoevvveiiieiiiiiiiii i 3
2.1.2.  Meyer és Allen haromkomponensii elmélete. ................cououuviiieiiiiiiiiiii i 4
2.1.3.  Ujirdny — az elkGtelezettSEGProfilok ........ocowvmvvveoriveorieeeeeeesieeessssesses s sss s 7

2.2. ESZLELT SZERVEZETI TAMOGATAS .....oocvvvveiisiiiessaessssss s ssesss s bbb 9
2.3. SZERVEZETI POLGAR MAGATARTAS ..ottt 10

3. KUTATASIKERDESEK .......coooiiiiiiiiiiiiiiriitieitseess et 12
3.1. IGAZOLO JELLEGU VIZSGALATOK ....ccviiuietite ittt ettt sr st sre e n e sne e 12
3.2 FELTARO JELLEGU VIZSGALATOK .....cocviiuiitisiiitieieeeere sttt st sse s ete s sne bt b snesnennesne e snes 13

4. MODSZERTAN ......oooiiitiiiiiiittieeesesessesess st 15
4.1. A KUTATASI KORNYEZET EGYEDISEGE ......c.uiitiitiiititisiicieie sttt 15
4.1.1.  Szakkollegiumi MOZGAIOML ..............ccoooviiiiiieii e 15
4.1.2. A szakkollegiumok hArom Pillere ..o s 16
4.1.3.  Szakkollegiumok MUKGAESe. ............cc..ccouiiiieiiiiieie e e 16

4.2. A KUTATAS RESZTVEVOL.....cviiiiiiitiieiinteieiest sttt n e 16
4.3. MEROESZKOZOK ...v.vvviveneeiisteseaient ettt ettt ettt n ettt n et n et r e 17
44. ADATFELVETEL ...ttt ettt sr bbb e h bt b ekt b e en bbbt e e nnennenbeene s 19

5. EREDMENYEK ....oooiiiiiiiiiiitiiieiiee ittt 20
5.1. A MEROESZKOZOK MEGBIZHATOSAGA......c.veiviitiiititieieeieie sttt sttt sntsne sttt 20
5.1.1.  Eszlelt szervezeti tamogatds kérdGtv meghizhaAtOSAZA............c.veveeveeereriiererieeieseeiesiesiesisnans, 20
5.1.2.  Szervezeti elkitelezettség kérdoiv megbizRAtOSAZGA ............cocovevicviiiiiiiiieiece 20
5.1.3. A szervezeti polgar magtartas kérdGiv megbizRAtOSAZA . ...........cccevoeiiceiiciiiiiiiienie e 24

5.2. A HIPOTEZISEK TESZTELESE .......uttiuiitiitisietistiteteste ettt sn et n et ne e 25
5.2.1.  Hipotezis 1. — A folytonossagi és az érzelmi elkotelezettség kOzotti GsSzefligges ..o 25
5.2.2.  Hipotézis 2.— A kutatasi modell teSZtElESe ................ccuvieiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeie e 26
5.2.3.  Hipotézis 3. — A szervezeti elkotelezettség klaSzterei. ...........ooooouvoiniiniiiniiiiiiiiiiiiiieiieienns 26
5.2.4.  Hipoteézis 3. — A klasztertagsaggal Osszefiiggo tényezok vizsgalata ..............couvvnvvenviennnnn, 29
5.2.5.  Hipotezis 4. — TiSZISEGVISEIES ........ccueiuiiiiiiiii ittt 31
5.2.6.  Hipotézis 5. — K6z0s épiilet €5 DENIARAS ...........c...coooueiieiiiiiii et 32

B.  DISZIKUSSZIO ....ccoooouiioioriiieeie et 34
TRODALOMUIEGYZEK ..ottt 37
7. MELLEKLETEK ......ooooiiiiiiiiitiieiie ettt I

7.1. 1. MELLEKLET: A KERDOIV KITOLTESENEK TOBORZO SZOVEGE .......vvvviiiieiiiiiiiiieeeeeesseiivieeeee e 1



1. BEVEZETES

AKki egy kicsit is ismeri barmelyik szakkollégiumot vagy van egy szakkollégista ismerdse, biz-
tosan tudja, hogy milyen sokat jelent a szakkollégium a tagjai szdmara. A szakkollégistak jelentds
része nem csupan a maguknak szervezett szakmai kurzusokon vesz részt, hanem az intézmény min-
dennapi feladatait is ellatja 6nként €s a legtobb esetben 6rommel. Az olvasdban felmeriilhet a kérdés,
hogy hogyan lehetséges az, hogy ez a rengeteg egyetemista, akiknek szinte semmi tapasztalat nincs
a szervezetek miikddtetésérdl, onkéntesen ennyi idejét ,,felaldozza™ azért, hogy intézménye fennma-
radjon és mitkodjon. Ugy gondolom, hogy a szervezet iranti elkdtelezettség egy alkalmas magyarazo
erd lehet a jelenségre. Dolgozatomban ezt fogom megvizsgélni részletesebben.

Az alkalmazottak elkotelezettségének mértéke, mindsége sajat szervezetiik irant kiilonosen fon-
tos témava valt a szervezetekkel kapcsolatos kutatasokban. A legtobb kutatod egyetért abban, hogy a
szervezeti elkotelezettség a szervezetek hatékonyséagat, az alkalmazottak jolétét és szamos mas olyan
tényezOt is befolyasolhat, ami a szervezet vagy az alkalmazottak szamdara hasznos lehet (Meyer &
Herscovith, 2001; Meyer et al., 2002). Abban azonban mar kisebb az egyetértés, hogy pontosan mi is
az elkotelezettség, hogyan konceptualizdlhatdé és mérheté (Mowday et al., 1979; O’Reilly &
Chatman, 1986; Meyer & Allen, 1991). Példaul a szerzok egy része az elkitelezettséget egy egydi-
menzios konstruktumként hatarozza meg (Becker, 1960; Mowday et al., 1979), mig az ijabb kutata-
sok szerint a szervezeti elkotelezettség egy tobbdimenzids fogalom (O’Reilly & Chatman, 1986; Me-
yer & Allen, 1991; Meyer & Herscovith, 2001).

A szervezeti elkotelezettség elméleteket alapvetden az iizleti szféraban tevékenykedo, for-profit
szervezetekre fejlesztették ki, és azokon alkalmaztak, tesztelték a legtobb esetben. Azonban az utdbbi
években egyre tobb kutatd vizsgalta, hogy a fogalom miképpen értelmezhet6 a non-profit szerveze-
teknél vagy éppen a kozszféraban (Rutowski et al., 2009; Goulet & Frank, 2002). Kutatasom soran
én is egy specialis non-profit szervezeti tipust vizsgalok meg, a szakkollégiumokat. Ezek tagjai szinte
kizarolag egyetemi hallgatok, akik onkéntesen végzik munkajukat. A szervezeti elkdtelezettség al-
kalmazhatdsagarol a szakkollégiumokban eddig még csupan néhany kutatas sziiletett (Berta & Palfi,
2012; Végh, 2012), és mindkettd egy - egy szervezetre koncentral. Ezzel szemben jelenlegi kutata-
somban a teljes szakkollégiumi mozgalmat fogom megvizsgalni, és ezzel kivanom tesztelni az elko-
telezettség elmélet altalanos alkalmazhatosagat, illetve azt, hogy milyen tényezdkkel van szoros kap-

csolatban az elkotelezettség a szakkollégistak korében.



Az utobbi évtizedben népszerii témava valt a Meyer és Herscovith (2001) altal javasolt elkote-
lezettségprofilok vizsgéalata. Szamos kutatas tesztelte kiillonbozd szervezetekben, hogy milyen elko-
telezettségprofilok tarhatoak fel (Wasti, 2005; Gellatly et al., 2006; Somers, 2008, 2010; Meyer et al.,
2012; Stanley et al., 2013), illetve azt, hogy ezeknek az elkotelezettségprofiloknak milyen az idébeli
stabilitasa (Kam, 2013). Dolgozatom masik célja, hogy feltarjam a szakkollégistak elkotelezettség-
profiljait, illetve megvizsgaljam azt, hogy az eltérd profilt egyének szervezeti viselkedése és észlelt
szervezeti tdmogatasuk kiilonbozik-e egymastol.

Dolgozatom els6 részében bemutatom a kutatasom soran alkalmazott elméleti
konstruktumokat, és kitérek arra, hogy milyen korabbi vizsgalatok sziilettek a témakdrben, ezek a
vizsgalatok milyen kapcsolatokat tartak fel mas tényezdkkel. A mésodik részben részletezem kutatasi
kérdésemet, illetve ismertetem a hipotéziseket. A harmadik fejezetben bemutatom a kutatds soran
alkalmazott mddszertant, melynek soran kitérek a vizsgalatban résztvevd alanyokra, az alkalmazott
eszkozokre €s az eljards menetére. A negyedik részben bemutatom a statisztikai elemzések eredmé-
nyeit, amit az utolso fejezetben értelmezek, illetve itt ki is térek a kutatds kovetkezményeire, a poten-

cialis alkalmazasi lehetségekre.



2. ELMELETI HATTER

Az alabbi fejezetben a dolgozatomban alkalmazott harom elméleti konstruktumot, a szervezeti
elkotelezettséget (Organizational Commitment - OC), az észlelt szervezeti tiamogatast (Percieved
Organizational Support - POS) és a szervezeti polgar magatartast (Organizational Citizenship
Behavior - OCB) ismertetem. Tovabba bemutatom, hogy a korabbi vizsgalatok milyen lehetséges

kapcsolatokra mutattak ra e harom tényez6 kozott.

2.1. SZERVEZETI ELKOTELEZETTSEG
A fejezetben roviden bemutatom a szervezeti elkotelezettség fogalmanak kialakulésat és alapvetd
valtozésait, majd részletesen ismertetem a leggyakrabban alkalmazott modellt, amit kutatdsom kiin-
duldpontja is egyben. Végiil kitérek a szervezeti elkotelezettség vizsgalatanak legtijabb trendjeire az

elkotelezettségprofil-kutatasokra és azok eredményeire.

2.1.1. A szervezeti elkotelezettség fogalmanak torténete

A szervezeti elkotelezettség kutatasanak alapjait Becker (1960) fektette le, 6 volt az elsd, aki
tudomanyosan foglalkozott a témaval. Becker az elkotelezettséget az egyén veszitenivalodival (side
bet) magyarazza: ugy véli, hogy az egyén korabbi cselekvései soran felhalmozodott veszitenivalok
miatt nem hagyja el a szervezetet, és ezt nevezi elkotelezettségnek. Mowday és munkatérsai (1979)
szintén egydimenzios fogalomként értelmezték a szervezeti elkdtelezettséget, azonban 6k inkdbb az
érzelmi kotddes oldalarol kozelitettéek meg, és az elkotelezettségnek nem a viselkedésbeli, hanem az
attitiid oldalara koncentraltak. Elméletiikben a szervezeti elkotelezettség az egyénnek a szervezettel
valo azonosulasanak mértékével egyezik meg, és harom alapvetd dsszetevdjét ismertetik: ,,erds hit a
szervezet értékeiben és céljaiban, és azok elfogadasa; hajlandosag, hogy a szervezet érdekében cse-
lekedjen; erds vagy, hogy fenntartsa a szervezeti tagsagat” (Mowday et al., 1979 p. 226). Wiener
(1982) az elkotelezettséget szintén egy attitiidként fogta fel, elméletében az elkotelezettség normativ
megkozelitését fejtette ki. A fogalmat ,,az egyén altal internalizalt normativ nyomassal, melynek ko-
vetkeztében a szervezet céljainak, értékeinek megfeleléen cselekszik™ azonositotta (Wiener, 1982, p.
421). Véleménye szerint az elkotelezett személy nem amiatt cselekszik a legtobb esetben, mert abbodl
személyes hasznot remél, hanem azért, mert ugy latja, hogy az a helyes, moralis dontés. A szervezeti
elkotelezettséggel kapcsolatos kutatdsoknak ezzel csupan egy nagyon kis szeletét mutattam be, de
mar ez is megfelelden reprezentélja, hogy a szerzék milyen sokféleképpen tudtak megkozeliteni az
elkotelezettség fogalmat.

A késobbi kutatasok a szervezeti elkotelezettségre mar mint egy tobbdimenzios fogalomra tekin-

tettek (Angle & Perry, 1981; O'Reilly & Chatman, 1986; Meyer & Allen, 1991; Cohen, 2007). Angle



¢s Perry (1981) kétdimenzids elmélete az egyik els6 tobbdimenzios megkozelités. Elképzelésiik sze-
rint a szervezeti elkotelezettség két komponense az érték alapu elkotelezettség és a tagsagi elkotele-
zettség. Kutatasukat Porter és munkatarsai (1974) érzelmielkdtelezettség-elméletére alapozzék, és az
altaluk kifejlesztett OCQ-t (Organizational Commitment Questionnaire) alkalmaztak. A kérdoéiv
itemein elvégzett feltaro jellegii faktoranalizisnek koszonhetéen kétdimenzios modellt tartottak a leg-
megfelelobbnek: a tagsagi elkotelezettség esetiikben arra utal, hogy az egyén tovabbra is szeretne a
szervezet kotelékében maradni, mig az érték alapu elkdtelezettség azt jelenti, hogy az egyénnek mi-
lyen mértékben egyeznek meg a céljai, értékei a vallalattal, illetve milyen mértékben tudott azono-
sulni veliik.

A késobbiekben két kompetitiv elmélet alakult ki a szakirodalomban, amelyek széles korben el-
terjedtek, ¢és a legtobb kutatds alapjaul szolgaltak (Meyer & Herscovith, 2001): ez O'Reilly és
Chatman 1986-o0s, és Meyer és Allen 1991-es elméletei voltak. O'Reilly és Chatman (1986) elmélete
azon alapul, hogy az elkotelezettség egy a szervezettel kapcsolatos attitiid, az egyén pszichologiai
kotodése a szervezethez. Kelman (1958) munkassagat felhasznalva harom dimenziojat allapitottak
meg a szervezeti elkotelezettségnek: engedelmesség (compliance), azonosulas (identification),
internalizacio (internalization). Az engedelmesség azt jelenti, hogy az egyén elfogad bizonyos attitii-
doket, és azoknak megfelelden cselekszik, hogy jutalmakat szerezhessen vele, vagy a biintetéseket
keriilhesse el. Az azonosulas akkor van jelen, ha az egyén elfogadja a szervezet befolyasat amiatt,
mert az egy szadmara jovedelmezd, kedvezd kapcsolat fennmaradasat segiti eld. Végil az
internalizacié azt jelenti, hogy az egyén amiatt fogadja el a szervezet befolyasat, mert értékei, attitlid-
jei megegyeznek, kongruensek a vallalatéval. Ezt a z elképzelést azonban tobb kritika is érte: példaul
szamos kutatd ugy vélte, hogy az azonosulds €s internalizacid dimenziok nem feltétlentil kiilonbo-
z0ek, nehezen elkiilonithetéek (Meyer & Herscovitch, 2001).

A masik széles korben elterjedt elmélet Meyer és Allen (1991) haromdimenzids elképzelése lett.
Ezt kés6bb hosszabban is bemutatom, ugyanis ez az elmélet képezi dolgozatom alapjat. Elméletiiket
a korabbi egydimenzios elméletek kozotti hasonlosagok és eltérések alapjan fejlesztették ki (Meyer
& Herscovitch, 2001), és ezek alapjan harom komponensét hataroztak meg a szervezeti elkotelezett-
ségnek: érzelmi elkotelezettség (affective), folytonossagi elkotelezettség (continuance) és normativ
elkotelezettség (normative) (Meyer & Allen, 1991). Végiil a leginkabb elterjedt elmélet a Meyer és
Allen-féle elképzelés lett (Meyer & Herscovith, 2001; Kiss, 2010; Somers, 2010), annak ellenére is,
hogy tobb kutato is kritizalta, Gjra-konceptualizalta azota (Cohen, 2007; Solinger et al., 2008).

2.1.2. Meyer és Allen haromkomponensii elmélete

Meyer ¢és Allen (1991) haromkomponensii modellje azzal a céllal sziiletett, hogy integralja a



korabbi elkotelezettség kutatasoknak és a jovobeli kutatasoknak nyujtson egy elméleti keretet:
ugyanis a szerzOk szerint olyan mértékii volt az egyet nem értés a szakirodalomban a fogalom kortil,
hogy az mar ellehetetlenitette a kiilonbozd vizsgalatok eredményeinek Osszehasonlitasat. A korabbi
attitiid vagy viselkedés problémara valaszul Meyer és Allen (1991) az elkotelezettség fogalmat integ-
ralva egy pszicholdgiai allapotként értelmezte, ami egy olyan erd, ami az egyént a szervezethez koti,
ezaltal csokkentve a tdvozas valdsziniiségét (Meyer & Herscovitch, 2001).

A szerzok (Meyer és Allen, 1991) ugy talaltak, hogy a korabbi elkdtelezettségelméletek, mind
az alabbi harom téma koré csoportosulnak: az egyén érzelmi kotddése a szervezethez, a tavozas ész-
lelt koltségeivel kapcsolatos vélekedések, kotelezettségekkel kapcsolatos okok. Ez a harom csoport
alkotta meg a haromdimenzios elmélet alapjat, melyben a harom komponens a kdvetkezd: érzelmi
elkotelezettség (AC), folytonossagi elkotelezettség (CC), normativ elkotelezettség (NC). A harom
komponens kozotti Osszefliggést a legkonnyebben gy lehet megragadni, hogy mindharom kovetkez-
ménye az, hogy a tag a szervezetben marad, azonban mind a hdrom esetben ez mas miatt torténik. Az
érzelmi elkotelezettség esetén azért tag valaki, mert szeretne (want) maradni, a folytonossagi elkote-
lezettség esetén kell (need) maradnia, mig a normativ elkdtelezettség esetén illik (ought) maradni.

Felmeriil a kérdés, hogy hogyan alakulnak ki az egyénekben az elkotelezettség kiilonb6zo for-
mai. Meyer és Allen (1991) szamos mechanizmust leirt miivében, amit Meyer és Herscovitch (2001)
kiegészitettek. A folyamat konnyebb megértését segiti az alabbi abra (1.4bra). Az érzelmi elkotele-
zettség alapjat a vagy jelenti, aminek kdvetkeztében a tagok maradni szeretnének. Ennek a vagynak
a kialakulasat segiti a személyes bevonoddas, a kozos értékek és a szervezettel vald azonosulas is. A
folytonossagi elkotelezettség alapjat a koltségek jelentik, amiket a tag észlel, hogy a tavozéasanak
kovetkeztében felmeriilnének: ezek lehetnek veszitenivaldk, vagy olyan befektetések, amik a tavo-
zassal elvesznének, de a folytonossagi komponens megerdsodését az is okozhatja, hogy kevés a ta-
vozashoz sziikséges alternativa. A normativ elkotelezettség alapjat a kotelességek jelentik: ez a kote-
lesség kialakulhat a szocializdcié soran a az ill6 viselkedés normdjanak elsajatitasaval, de a

reciporocitds normaja is kialakithatja.
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1. abra: Az elkotelezettség kialakulasa

Forréas: Meyer & Herscovitch, 2001, p. 317 alapjan Sajat készités.

Meyer és Allen (1991) elmélete azon alapul, hogy az elkdtelezettség barmelyik komponense is
van jelen egy személyben, akkor az az személy a szervezet tagja fog maradni. Azonban azt is kifej-
tették, hogy a kiilonboz6 komponenseknek mas-mas kovetkezménye lehet a munka relevans kimene-
telekre. Meyer és Herscovith (2001) ezt a jelenséget kivantak megmagyarazni kutatasukban, ahol az
tanulmanyukban azzal, hogy az elkotelezettségnek mindig van egy targya, ami lehet egy entitas (pél-
daul maga a szervezet) vagy cselekvések sora (példaul a tagsag fenntartasa) is. Az altalanos modell-
ben az elkotelezettség tehat ,,az egyént olyan cselekvések sorozatahoz koti, ami relevans egy (vagy
tobb) cél szempontjabol” (Meyer & Herscovitch, 2001, p. 310). Ezeket a cél szempontjabdl relevans
viselkedéseket lehet nevezni fokusz viselkedéseknek (példaul szervezetben maradas), ugyanis ezek
az egyén elkotelezettségébdl fakadnak. Az elkotelezettség azonban a fokusz mellett jarulékos visel-
kedéseket is kialakithat. A jarulékos viselkedések alatt a szerzok olyan jelenségeket értenek, amik
nem értelmezhetdek feltétleniil a cél szempontjabdl relevans viselkedés keretein beliil, azonban mégis
megjelennek az elkotelezettség kovetkeztében (ilyen példaul a szervezeti polgar magatartas).

A modell kifejezetten népszerti lett a kutatok korében, és a ahogy azt korabban emlitettem szamos



kutatas hasznalja mai napig elméleti keretrendszereként. Azonban az évek soran tobb kérdés, krirtika
is felvetddott az elmélettel kapcsolatban. Az egyik kritika, hogy az affektiv és normativ komponensek
valdban kiilonb6z6 dimenzidt takarnak-e, vagy valojaban ugyan azt a dimenziot jelentik, ugyanis a
korrelacio a két faktor kozott kifejezetten erds a legtobb kutatasban

(Meyer & Herscovitch, 2001). Erre valaszul Dunham ¢s munkatarsai (1994) kutatasukban
konfirmatoros faktoranalizissel vizsgaltak a kérdést, és azt talaltak, hogy van létjogosultsaga a harom
faktornak. A masik kérdés, hogy a folytonossagi komponens egységes-e, nem kellen-e inkabb kiilon
kezelni, ugyanis a tdvozassal kapcsolatos veszteségek (FA) és az alternativak hianya (LA) gyakran
fliggetlen egymastol (Meyer & Herscovitch, 2001). A legtobb kutatas egységesen kezeli a fogalmat,
azonban az utdbbi években sziilettek olyan kutatasok (Stanley et al., 2013), ahol a vizsgalatban mar

kiilon kezelik az FA és az LA faktorokat.

2.1.3. Uj irany — az elkotelezettségprofilok

Meyer ¢s Herscovith (2001) tanulmanyaban a szervezeti elkotelezettség altalanos modelljének
megalkotasa mellett az elkotelezettség kutatasok egy teljesen 1 irdnyat inditottak el: véleményiik
szerint az elkotelezettség komponenseit és azok hatasat nem kiilon-kiilon egymastol fiiggetleniil ér-
demes vizsgalni, hanem egyszerre, hiszen ezek egymassal is kdlcsonhatasba keriilnek. Ez gyakorla-
tilag azt jelenti, hogy nem egy elkotelezettség komponens hatasat kell vizsgalni, hanem a kiilonb6z6
elkotelezettségprofilokkal rendelkezé embereket: igy megismerhetjiik, hogy az elkdtelezettség kom-
ponensek milyen kdlcsonhatdsban vannak egymassal, és megtudhatjuk, hogy az eltérd profiloknak
milyen kdvetkezményei vannak. Elképzelésiik szerint a hdrom komponensbdl 8 kiilonb6z6 profil al-
lithato el6: Magasan elkotelezett; AC-NC dominans; AC-CC dominans; AC dominans; NC-CC do-
minans; NC dominans; CC dominéns és Alacsonyan elkételezett. Ugy vélték, hogy a leghasznosabb
kimenetel az AC dominans és az AC-NC dominans profiloknal van, mig a legrosszabb az Alacsonyan
elkotelezettnél. Elméletiik szerint a profilok a fokusz és jarulékos viselkedések megjelenésére is hat-
nak: ugy vélik, hogy amig az elkotelezettségnek egyetlen komponense is erds, addig a fokusz visel-
kedés fennmarad, azonban a jarulékos viselkedés csak bizonyos profiloknal jelenik meg nagy valo-
szinliséggel.

A kiilonboz6 elkotelezettségprofilok hatasat szamos kutatas vizsgalta, és a mai napig aktualis
téma a szervezeti elkotelezettség szakirodalmaban (Wasti, 2005; Gellatly et al., 2006; Somers, 2008,
2010; Meyer et al., 2012; Stanley et al., 2013; Kam et al., 2013). Wasti (2005) volt az els6 kutatd a
szerzOk utan, aki tesztelte Meyer és Herschovitch elméletét az elkotelezettségprofilokrol.

Wasti (2005) a K-kozép klaszterelemzés modszerét valasztotta a profilok kialakitasara



Herscovith és Meyerrel (2002) szemben, akik az elkotelezettség értékek medianjainak elvagéasaval
alkottak meg a kiilonb6z6 csoportokat. Kutatasaban a munkaval és az alkalmazottakkal kapcsolatos
kimeneteket is megvizsgalta. A kutatdsdban két fliggetlen mintavételt is csindlt, és mindkét esetben
hat klasztert kiilonitett el az elemzés: mindkét esetben megjelent az AC, a CC, az AC-NC dominans,
a Magasan elkdtelezett és a Nem elkotelezett klaszter. Eredményei alapjan a kollégakkal szembeni
altruizmus (szervezeti polgar magatartas) az AC-NC dominans és a Magasan elkotelezett klaszterekre
volt legjellemzObb. A munkaval kapcsolatos stressz viszont a Nem elkotelezett és a CC dominans
klasztereket jellemezte leginkabb és az AC-NC dominanst a legkevésbé. Osszefoglalva: Wasti kuta-
tasa alapjan a munka relevans kimenetelek szempontjabol csokkend sorrendben a Magasan elkotele-
zett, az AC-NC dominans és az AC dominans profilok a legkedvezdbbek. Tovabba fontos eredmény
az is, hogy a CC dominans profil kimenetei hasonldéan rosszak, mint a Semleges profilé a munka
relevans kérdéseket (példdul tavozasi szandék) illetden, ami akdr ellent mondhat Meyer ¢és
Herscovitch (2001) fokalis viselkedések elméletének: hiszen abbol az kovetkezik, hogy a fokalis vi-
selkedés mindaddig megmarad, amig egyetlen komponense is erds az elkotelezettségnek. Wasti ezt
azzal magyarazza, hogy nem a tavozasi szandékot kellene fokusz viselkedésként mérni, hanem a va-
16s tavozasi aranyt. Az egyik legfontosabb lizenete a kutatdsdnak az, hogy az a menedzseri gyakorlat,
ami csak a CC komponens megerdsitésével foglalkozik, kiilondsen hatranyos a szervezet és az alkal-
mazottak szamara is.

Somers (2008) kutatasdban a K-kozép klaszterelemzés modszerét alkalmazta és 5 klasztert kiilo-
nitett el a korhazi 4polok mintdjan. Vizsgalatdban megerdsitette azt az elképzelést, hogy az alkalma-
zottak joléte szempontjabol (példaul stressz) az AC-NC domindns profil a legkedvezébb. Sommers
(2010) egy késdbbi kutatdsaban, korhazi alkalmazottakbol all6 mintén, 7 klasztert kiilonitett el (Ma-
gasan elkotelezett; AC dominans; CC dominans; AC-CC dominans; AC-NC dominans; NC-CC do-
minans; Nem elkotelezett), €s itt mar a tavozasi szandék mellett a valds tavozasi viselkedést és a
rdmutatott olyan jelenségekre, amikor egyes komponensek kozott interakcios hatds van: ilyen példaul
a CC komponens medialid szerepére a személy-vallalat érték kongruencidjanak alakulasaban, ugyanis
ha példaul magas szintli NC-vel vagy AC-vel parosul a CC, akkor rontja a kongruenciat, azonban ez
a hatas eltlinik, ha az AC és NC is magas.

Az egyik legijabb kutatdsban Stanley és munkatarsai (2013) az elkdtelezettségprofilok és a tag-
sag fenntartasa kozotti kapcsolatot vizsgaltak. Tobb Ujitast is hoztak: egyrészt a CC komponenst el-
sOként a profilkutatasokban nem egységesnek kezelték, hanem kiilon vizsgaltak a vesziteni valok és

az alacsony alternativak dimenzidokat. Masik 1jitas, hogy a profilok feltarasara a Latens Profil Anali-



zis eljarast alkalmaztak, ami lehetévé tette szamukra, hogy tobb modell koziil, elméleti alapon va-
lasszak ki a leginkdbb megfeleldt. Vizsgalatukban végiil egy hatklaszteres modellt fogadtak el, ahol
a klaszterek a kovetkez6k voltak: Nem elkotelezett; Elkotelezett; AC-NC dominans; CC dominans;
Kozepesen elkotelezett; AC dominans. Bar klasztereikben végiil a CC aldimenzidi nem valtak szét,
de fontosnak tartjak, hogy a kutatasokban kiilon kezeljiik a fogalmakat, ugyanis tobb eredmény is azt
tamasztja ala, hogy a két aldimenzio6 ellentétesen hat példaul a tavozasi szdndékra. Véleményliik sze-
rint a jovObeni kutatdsoknak érdemes lehet a profilok iddbeli stabilitasat megvizsgalni.

Kam ¢és munkatarsai (2013) tesztelték az elkdtelezettségprofilok idobeli stabilitdsat. Egy olyan
vallalatot vizsgaltak meg egy 8 honapos periddusban, ahol stratégiai valtozasok torténetek. Az ered-
mények alapjan a profilok idébeli stabilitdsa igazolhato, tovabba az észlelt menedzseri szavahiheto-
ség (trustworthiness) megfeleld prediktalo tényezének bizonyult az egyének kedvezobb klaszter felé
valé elmozduldsanak. Kutatdsukban szintén LPA-t alkalmaztak, és egy 6tklaszteres modellt fogadtak
el.

Az ismertetett néhany kutatds megfelelden jelzi, hogy az elkotelezettségprofil-kutatas rovid id6
alatt is milyen népszeriivé és sokszinlivé valt. Rengeteg hasznos informacidval szolgaltak ezek a ku-
tatasok példaul a komponensek kozotti interakciokrdl, azonban sok kérdést is felvetettek: példaul

miért tér el a legtobb vallalat, vizsgalat klaszterstruktiraja, a profilok milyen idétavban stabilak.

2.2. ESZLELT SZERVEZETI TAMOGATAS

A fentiekben sok sz6 esett arr6l, hogy az elkdtelezett alkalmazottak miért hasznosak a vallalatok
szamara, azonban Rhoades és Eisenberger (2002) szerint az alkalmazottakat a kapcsolat méasik oldala
foglalkoztatja inkabb, mégpedig az, hogy a szervezet milyen mértékben elkotelezett veliik.
Eisenberger és munkatarsai (1986) szerint az alkalmazottak kozott kialakul egy elképzelés arrol, hogy
a szervezet milyen mértékben értékeli az ¢ torekvéseiket, és milyen mértékben foglalkoztatja az tagok
jolléte. Ezt nevezték el észlelt szervezeti tdimogatasnak (POS). Kutatasukban ramutattak arra, hogy a
POS novekedésével csokken a hidnyzas valoszinlisége, illetve nd az érzelmi kotddés a szervezethez.
A szerzOk ezt a tarsas csere elméletével magyarazzak, €s ugy vélik, hogy az egyén elkotelezettsége a
szervezethez attol fiigg, hogy hogyan észleli a személy a szervezet feléje iranyulo elkotelezettségét.
Ezt alatdmasztja az az eredménytik is, hogy azoknal, akik csere orientaltabbak erésebb a POS hatésa.
Erdemes megemliteni, hogy a POS tarsas csere elméleti értelmezése sok hasonlésagot mutat Meyer
és Allen (1991) normativ elkdtelezettség komponensével, ahol a reciprocitas az egyik oka volt az NC
kialakulasanak. A POS ilyen értelmezése szerint az észlelt szervezeti tamogatas jo elérejelzdje lehet
a normativ elkotelezettség kialakuldsanak.

Eisenberg ¢s munkatarsai (1986) készitettek egy kérddivet (SPOS) is a POS mérésére, ami 36



itemet tartalmazott eredetileg, ami mind a POS egyetlen dimenzidjat mérte. Ennek a kérdéivnek a 8
itemes valtozatat alkalmazzak mar a legtobben, ugyanis a roviditett valtozatnak is kifejezetten maga-
sak a megbizhatosagi mutatdi (Rhoades & Eisenberger, 2002). A kérd6iv haszndlata mellett sz616 érv
még Shore €s Tetrick (1991) kutatasa, akik a POS konstruktum validitasat vizsgaltak konfirmacios
faktoranalizis segitségével. Eredményeik szerint a POS egy egydimenzios fogalom, ami egyértel-
miien elkiilonithetd az elkotelezettség AC és CC komponenseitdl is.

A POS kovetkezményeinek vizsgalata népszerli t¢émava valt, és sok kutatas foglalkozott a POS
¢s a szervezeti elkotelezettség kapcsolatdval (Shore & Wayne, 1993; Rhoades et al., 2001;
Eisenberger et al., 2001; Rhoades & Eisneberger, 2002). Rhoades és Eisneberger 42 kutatas eredmé-
ny¢ét tekintették at meta-analizisiikben, melynek eredménye szerint a POS ¢és az OC kozott kifejezet-
ten erds kapcsolat van. Azonban ha az OC-t dimenzidi mentén vizsgaljuk, kideriil, hogy az er6s kap-
csolat az AC-nek koszonhetd, ugyanis a POS és a CC komponens kozott 10 kutatas attekintése utan

gyenge negativ kapcsolatot véltek felfedezni.

2.3. SZERVEZETI POLGAR MAGATARTAS

A szervezeti polgar magatartas fogalmanak alapjait Katz (1964) fektette le, aki munkéjaban a
szervezet szamara hasznos viselkedéseket ismertette: Katz szerint nem csak a szerepbdl fakado, sza-
balyokat kdvetd magatartds a hasznos a szervezetnek, hanem az innovativ, munkakoérén tilmutato
viselkedések is. Katz gondolatai alapjan késébb Bateman és Organ (1983) részletesebben is foglal-
kozik ezzel a jelenséggel kutatasaban. Azokat a viselkedéseket, amiket nem lehet el6irni illetve a
munkahoz kozvetleniil nem sziikségesek, de mégis segitik a szervezetet, hogy céljait elérje, polgari
magatartasnak (citizenship behaviors) neveznek el. Ilyen példaul az, amikor valaki segit munkatarsa-
nak egy probléma megoldasaban, de az is annak szamit, hogy az alkalmazott vigyaz a szervezet tu-
lajdondra. Organ egy késébbi konyvében fogalmat mar szervezeti polgar magatartdsnak nevezi
(OCB) és a kovetkezOképpen definialta: ,,olyan jarulékos viselkedés, ami direkt, explicit médon nincs
jutalmazva, és aggregalva hozzasegiti a szervezetet a hatékony miikodéshez” (Organ, 1988, p. 4).

Az OCB népszerti lett a kutatok korében €s szdmos konceptualizaciodja sziiletett az évek soran
(Podsakoft et al., 2000). Podsakoff és munkatarsai (2000) ezeket az elméleteket hét csoportba osztot-
tak be: segitd viselkedés; sportszeriiség; szervezeti lojalitds; szervezeti engedelmesség; egyéni kez-
deményezés; civil kurazsi; személyes fejlodés. Az egyik korai munka Smith és munkatarsainak
(1983) a kétdimenzids modellje, akik egy széleskorii kutatds keretében szamos polgari magatartas
jellegti viselkedést gytijtottek dssze. Ezeket egy kérddives vizsgalattal értékeltették ki, €s faktorana-

crcr

ség. EI6bbi az olyan viselkedésekre vonatkozik, amikor valaki egy munkatérsat segiti ugy, hogy nem
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jar érte kozvetlen jutalom. Az altalanos engedelmesség a szabalyok elfogadésat, betartasat jelenti.

Wiliams és Anderson (1991) kutatasukban a Smith és munkatarsai (1983) altal feltart altruizmus
¢s engedelmesség dimenziok modelljét dolgozzak tovabb: az altruizmussal kapcsolatos viselkedése-
ket az OCB-Individual (OCBI) jelzdvel latjak el. Ez arra utal, hogy az ilyen jellegii viselkedések
azonnali hasznot jelentenek a szervezet valamely tagjanak, és ezaltal kozvetetten a szervezetnek is.
Az engedelmesség jellegli magatartasokat az OCB-Organization (OCBO) nevet adtak. Az ilyen jel-
legli viselkedések kozvetleniil a szervezet szdmara hasznosak. Kutatasuk célja az volt, hogy a Katz
(1964) altal meghatarozott munkakoron beliili (In-Role) és azon tilmutatd (Extra-role) viselkedések
mérésére szolgalo kérdoivet allitsanak eld: illetve feltarjadk, hogy az OCBO ¢és OCBI dimenziok va-
l6ban elkiilonithetéek-e. A kutatds eredményeképpen sziiletett meg az OCB kérd6iv, ami képes a
szerepen beliili, és azon talmutatd teljesitmény mérésére is, illetve megbizhatéan tudja szétvalasztani
az OCB-t OCBO ¢és OCBI jellegli magatartasokra. Kutatdisomban Williams és Anderson (1991) el-
méletét alkalmazom a munkahelyi teljesitmény, és azon beliil a szervezeti polgar magatartés
konceptualizalasara.

Az OCB kialakulasanak folyamatat, okat szamos kutatds vizsgalta mar (Meyer et al., 2002;
Rhoades & Eisenberger, 2002). Meyer és munkatarsai (2002) meta-analizisiikben 22 kordbbi kutatas
eredményét dsszegezve jutottak arra, hogy az OCB és az elkotelezettség érzelmi és normativ dimen-
7101 kOzott erds korrelacié talalhatd, mig az OCB és a CC kozott nincs kapcsolat. Az analizis alapjan
nem tudtak kiilonbséget kimutatni az OCB két dimenzidjanak értékei kozott: mindkettd hasonld mér-
tékben korrelalt az OC komponenseivel. Rhoades és Eisenberger (2002) meta-analizisében az észlelt
szervezeti timogatas kovetkezményeivel kapcsolatos kutatasokat dsszegezték: 20 kutatds alapjan kis
mértékill kapcsolatot talaltak a POS ¢és az IRB koz6tt, tovabbi 16 kutatés alapjan pedig kdzepes mér-
tékli kapcsolatot mutattak ki a POS és az OCB kiilonb6z6 dimenzi6i kozott. Azonban ezek korrelacios
Osszefiiggések, igy természetesen valodi oksagra nem lehet kovetkeztetni beldliikk. Chen és munka-
tarsai (2009) példaul ennek a gondolatmenetnek megfelelden azt vizsgaltak meg kutatasukban, hogy

az OCB miképpen hathat a POS-re.
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3. KUTATASI KERDESEK

A fejezetben ismertetem a kutatas hipotéziseit, illetve részletezem, hogy a korabbi vizsgalatok

alapjan miért gondolom relevans és valid kérdéseknek ezeket.

3.1. 1GAZOLO JELLEGU VIZSGALATOK
Hipotézis 1. A szervezeti elkotelezettség AC komponense és a CC komponens észlelt veszteségekkel
kapcsolatos aldimenzidja kozott kifejezetten szoros kapcsolat van a szakkollégistak korében.

Ugy vélem, hogy a CC faktor a szakkollégistak korében egységes, azonban megfigyelhetéek
lesznek a korabban feltart aldimenzioi (McGee & Ford, 1987; Meyer, Allen & Gellatly, 1990): az
alternativak alacsony mértéke és az észlelt veszteségek. Hipotézisem szerint tehat a CC komponens
¢észlelt veszteségekkel kapcsolatos itemei bar a CC faktorhoz fognak tartozni, de az AC faktoron is
magas faktorstllyal fognak rendelkezni. Bar Meyer és Allen (1991) haromdimenziés modelljébol
kiindul6 kutatdsok jellemzden a normativ és az affektiv komponensek kozott talaltak magas korrela-
ciot (Meyer & Herscovitch, 2001), mégis ugy vélem, hogy a szakkollégiumi kérnyezetben a fenti
hipotézis lehet érvényes. Ennek az az oka, hogy Berta és Palfi (2012) szakkollégistak korében végzett
kutatasaban azt talalta, hogy a CC komponens mérésére szolgalo itemek koziil az észlelt veszteségek-
kel kapcsolatos kérdések faktorstilyai az AC faktoron is magasak. Ezt a jelenséget azzal az érvvel
tamasztottak ald, hogy a szakkollégistak a tdvozassal kapcsolatos veszteségek alatt kapcsolatok, ba-
ratsagok elvesztését értik, amit az érzelmi dimenzidban értelmeznek.

Hipotézis 2. A szervezeti elkotelezettség €s az €szlelt szervezeti tamogatas, illetve a szervezeti elko-
telezettség €s a szervezeti polgar magatartas kozott szoros kapcsolat, dsszefliggés van. Tovabbi eld-
feltételezés, hogy a legerdsebb kapcsolat a szervezeti elkotelezettség komponensei koziil mindkét

esetben az AC-vel lesz.

2. abra: A kutatas modellje

Forras: Sajat készités.
Kutatdsom alapvetd modelljét a Hipotézis 2.-ben feltételezett kapcsolatok adjdk, hiszen a tobbi

hipotézis azon a feltevésen alapul, hogy a dolgozatomban vizsgalt elméleti konstruktumok kozott

Osszefiiggések vannak. Igy ugy vélem, hogy ennek a hipotézisnek a tesztelése részben kutatdsom
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tesztje is, hiszen ha a konstruktumok szintjén nem talalhato kapcsolat, akkor a tovabbi, mélyebb szin-
tek kozotti kapcsolatok feltdrasanak relevancidja megkérddjelezhetd. A hipotézis alapvetden Meyer
¢s munkatarsai (2002), illetve Rhoades €s Eisenberger (2002) meta-analiziseinek eredményein alapul.
Hipotézis 3. A szakkollégistak korében 5 elkotelezettség profil kiilonboztetheté meg: AC-CC domi-
nans; AC-NC dominans; magasan elkdtelezett, semleges vagy kozepesen elkotelezett; nem elkotele-
zett.

Hipotézisemet arra alapozom, hogy a dolgozat elején bemutatott elkotelezettségprofil-kutatasok
tobbségében 0t, illetve hatklaszteres modellt fogadtak el. Azonban a legtobb hatklaszteres megoldas-
ban szerepelt a CC dominans klaszter, amirdl tigy vélem, hogy a szakkollégistak kérében nem fog
megjelenni. Az elsé hipotézisnek megfelelden azt latom a leginkabb plauzibilisnek, hogy egy AC-
CC dominans klaszter lesz elkiilonithet6 a CC klaszter helyett.

Hipotézis 3b. A klasztertagsag és az észlelt szervezeti timogatas kozott kapcsolat van. A magasan
elkotelezett tagok, illetve azok kozott, akik AC dominans klaszter tagjai, a legmagasabb az észlelt
szervezeti tdmogatas mértéke (POS).

Az észlelt szervezeti tamogatas €s az elkotelezettség érzelmi dimenzidja kdzott erds Osszefiiggést

talalt Rhoades és Eisenberger (2002) meta-analizisében. Emiatt azt feltételezem, hogy a magas AC-
vel rendelkezd klaszterek tagjainak lesznek a legmagasabbak a POS értékeik.
Hipotézis 3c. A klasztertagsag és a szervezeti polgar magatartads kozott kapcsolat van. A magasan
elkotelezett tagok, illetve azok, akik AC dominans klaszter tagjai rendszeresebben végeznek a szer-
vezet érdekében Onkéntes munkat (OCB) és jobban figyelnek munkakdriikbe tartozo feladatokra
(IRB).

Meyer ¢és Herscovitch (2001) elméletének megfelelden feltételezem, hogy a fokusz (IRB) és a
jarulékos (OCB) viselkedésekben is az AC dominans klaszterek tagjai lesznek a leginkabb kiemelke-
ddek. Az elmélet szerint a fokusz viselkedések mentén kisebb eltérések varhatdak klaszterek kozott.
A Nem elkotelezett klaszter az IRB és az OCB tekintetében is a legalacsonyabb pontszamokkal kell,

hogy rendelkezzen az elméletnek megfelelden.

3.2. FELTARO JELLEGU VIZSGALATOK
Kutatdsom alabbi hat hipotézise feltaro jellegli a korabbi hipotézisekhez képest, ugyanis a rendelke-
zésre 4all6 vizsgalati eredmények, elméletek szama nagyon alacsony a szakkollégiumi kdrnyezetrdl.
Hipotézis 4. A klasztertagsag és a tisztségviselés nem fiiggetlenek egymastol. Azok a szakkollégis-
tak, akik jelenleg tisztségviselok, nagyobb aranyban tagjai a magasan elkdtelezett, illetve az AC do-
minans klasztereknek.

Véleményem szerint a tisztségviselés fokusz magatartasként értelmezhetd, és ugy gondolom,

13



hogy emiatt valoszinlibb, hogy a magasabb AC-vel rendelkezd tagok lesznek tisztségviseldk, illetve
a Hipotézis 4b. alapjan tigy gondolom, hogy a tisztségviselok magasabb észlelt szervezeti timogatasa
is magasabb érzelmi elkotelezettséghez vezethet.

Hipotézis 4b. A tisztségviseld szakkollégistak korében jellemzObb az €szlelt szervezeti tdmogatas
mértéke (POS).

Hipotézisem azon a feltételezésen alapul, hogy a szervezet érdekében dolgozo tisztségviselok
feltehetden tobb pozitiv visszajelzést kapnak a tagsagtol munkajukat illetéen, mint masok, igy ero-
sebb lesz koriikben az észlelt szervezeti tamogatas is.

Hipotézis 4c¢. A tisztségviselO szakkollégistak korében jellemzobb a szervezeti polgar magatartas
(OCB) a ,,munkakorén” beliili (IRB) és kiviili (OCBI és OCBO) viselkedésekre is.

Ugy vélem, hogy a tisztségviselkre jellemz6bb a fokusz és a jarulékos viselkedés is, mint a

tagsag tobbi részére. Feltételezésemet arra alapozom, hogy a tisztségviselok munkéjukat is eleve on-
kéntesen, ellenszolgaltatas nélkiil végzik, ami j6 elérejelzdje lehet annak, hogy az adott illetd, meny-
nyire hajland6 dolgozni a szervezet érdekében, vagy a szervezet tagjaiért.
Hipotézis 5. A bentlakds ¢s a klasztertagsag nem fiiggetlen egymastol, illetve a kozos épiilet és a
klasztertagsag nem fiiggetlenek egymastol. Azok a szakkollégistak, akik jelenleg bent laknak a szak-
kollégium épiiletében, nagyobb aranyban tagjai a magasan elkotelezett, illetve az AC dominans klasz-
tereknek.

Azt gondolom, hogy a bentlakas €s a kdz0s épiilet is szdmos olyan kozdsség €pitd elénnyel jarhat
(tobbek kozott a megnovekedett észlelt szervezeti timogatas), amik kdvetkeztében magasabb érzelmi
elkotelezettség alakulhat ki a tagokban.

Hipotézis 5b. A bent laké szakkollégistak korében a legerdsebb az észlelt szervezeti timogatas mér-
teke (POS), és azok kozott a legalacsonyabb, ahol nincs k6zos épiilet.

Hipotézisemet arra alapozom, hogy a bentlako kollégistak jelentdsen tobb olyan interakcioban
részesiilnek, mint a kiilsds tarsaik, vagy éppen azok, akiknek nincs k6zos épiilete, amik kdvetkeztében
megndhet az észlelt szervezeti timogatas.

Hipotézis Sc. A bent laké szakkollégistak korében a legjellemzObb az szervezeti polgar magatartas
(OCB), és azoknal a legalacsonyabb, akiknek nincs kdzos épiiletiik, igy nincs lehet6ségiik a bentla-
kasra.

Feltételezésem szerint a bent lako szakkollégistaknak a magasabb észlelt szervezeti timogatas,
¢€s az erdsebb (érzelmi) elkotelezettségnek koszonhetéen magasabb a hajlandosaga a fokusz és a ja-

rulékos viselkedések végrehajtasara is.
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4, MODSZERTAN

A fejezetben eldszor roviden bemutatom a kutatasom targyat a magyar szakkollégiumi mozgalmat
¢s annak sajatossagait. Majd ismertetem a vizsgalatban résztvevd személyek alapveté demografiai

jellemzoit, az alkalmazott mérdeszkozoket €s a vizsgalati eljaras menetét.

4.1. AKUTATASI KORNYEZET EGYEDISEGE
A fejezetben bemutatom a magyar szakkollégiumi mozgalom torténetét és céljait, majd kitérek a
legtobb szakkollégium célrendszerét meghatarozo ,,hdrom pillér”-re, végiil néhany mondatban is-
mertetem a szakkollégiumok miikodésének legfontosabb részleteit. Ugy vélem, hogy erre sziikség
van ahhoz, hogy az olvasé megérthesse a kutatasi kornyezet egyediségét €s sajatossagait, illetve

azt, hogy miben kiilonbozik, és miben hasonlit egy szakkollégium egy iizleti szervezethez.

4.1.1. Szakkollégiumi mozgalom
A magyarorszagi szakkollégiumok torténete a Rajk Laszlo Szakkollégium 1970-es megalapitasa-
val kezdddott. A masodik és harmadik szakkollégium megalapitasa valamivel tobb mint tiz évet
varatott magara, azonban mara hozzavetélegesen 50 Mindsitett Szakkollégium van, és még ennél
is tobb szervezet van, aki a Szakkollégiumi mindsités megkapasara var, illetve az Egyéb Szakkol-
A Szakkollégiumi Mozgalom® 2011 marciusaban elfogadta a Szakkollégiumi Charta-t> amiben
megfogalmaztak azokat az alapveto elveket és feltételeket, amik egy intézményt szakkollégiumma
tesznek. Ezeknek a feltételeknek a teljesitése az eléfeltétele annak, hogy egy szervezet szakkollé-
gium lehessen. A feltételek a kovetkezdek:
1. "A szakkollégium széles korli autonomiaval és kiterjedt onkormanyzattal rendelkezik
2. A szakkollégiumi munka kézéppontjaban a magas szinvonalii munka all.
3. A szakkollégium egyik alapértékének a szakmai tevékenységen tul, a tarsadalmi problé-
makra érzékeny értelmiségi réteg kinevelését tartja.
4. A szakkollégium aktiv tagsagat egyetemistak vagy féiskolasok kozossége alkotja.
5. A szakkollégistak egyiittlako bazissal rendelkeznek, illetve erre torekednek.
6. A szakkollégium nagy hangsulyt helyez tagjai emberi €s szakmai fejlddésére, az alapképzés

es6 éveitdl az egyetemi illetve foiskolai képzés végéig.” (Szakkollégiumi Charta, 2011, p. 1-2)

! A magyarorszagi szakkollégiumokat tomoritd egyesiilet hivatalos oldala: http://www.szakkoli.hu/
2A Szakkollégiumi Charta letdlthetd innen:

http://www.szakkoli.hu/sites/default/files/static/attachments/szakkollegiumi_charta.pdf  (Letoltés ideje:
2014.03.20)
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4.1.2. A szakkollégiumok harom pillére

A felsorolt 6 feltétel képzi a magyar szakkollégiumok hdrom elemti célrendszerét, melynek elemei
a szakmai munka, a k6z0sségi tevékenység €s a tarsadalmi érzékenység. Egyes szakkollégiumok
kiildetése részben eltérhet ettdl, de a legtobb intézmény e koré a harom cél koré szervezdodik.

A szakmai munka arra utal, hogy a szakkollégiumok alapvetéen az egyetemen tanultak kiegészi-
tését, uj nézépontok és modszerek oktatasat tartja a legfobb feladatanak, és nem célja helyettesiteni
azt. Az intézmények mindehhez az egyes tudomanyagak legnevesebb hazai oktatoit tudjak felkérni
egy-egy kurzus megtartasara. A kozosségi tevékenység kozel olyan fontos pillére a szervezetek-
nek, mint a szakmai kivaldsagra vald torekvés. A szakkollégiumok gerincét az egyetemistakbol
allo aktiv hallgatok adjak, akik a szakkollégiumi kurzusok mellett a szervezet mindennapi felada-
tait is ellatjak, és mind emellett kozos épiilettel rendelkeznek, vagy sajat szinttel egy kollégiumban.
A sajat élettér igy remek lehetdséget nyujt a szakmai fejlddés mellett arra is, hogy egy erds kozos-
ségek alakuljanak ki. A harmadik pillér a szakkollégiumok tarsadalmi érzékenysége, ami azt je-
lenti, hogy a szervezet tdmogatja tagjai civil kezdeményezéseit, €s kifejezetten 6sztonzi is oket

erre.

4.1.3. Szakkollégiumok miikodése
A Szakkollégiumi Charta elsé pontja szerint ,,a szakkollégium széles korti autonomiaval és kiterjedt
onkormanyzattal rendelkezik” (Szakkollégiumi Charta, 2011, p. 1). Ez azt jelenti a gyakorlatban, hogy
a szakkollégiumok bels6é miikodésiik rendjét €s a kiils6 kapcsolataikat teljes mértékben maguk alakit-
jék. Legfobb dontéshozo szerviik a kollégiumi gytilés, amit a tagok alkotnak: itt tudjak elfogadni, mo-
dositani a szervezeti miikodési szabalyzatot, ami a szakkollégium mitkodésének alapjait fekteti le. Mi-
vel a szervezetnek a mindennapokban is szamos feladattal kell szembenéznie, igy a dontések és fel-
adatok egy részét a kollégiumi gytilés kiilonboz6 bizottsagoknak delegélja. Ezek a szervezetek a leg-
tobb esetben a feladatok funkcidi alapjan tomoriilnek: példaul felvételi bizottsag vagy szakmai

bizottsag.

4.2. AKUTATAS RESZTVEVOI
A kutatasban 0sszesen 125 szakkollégiumi tag (61 nd; atlagos életkor = 22,49, SD = 2,45) vett részt.
A résztvevok 22 kiilonb6z6 szakkollégium tagjai. Az alabbi tablazatban (1. tablazat) 1athato, hogy az
egyes szakkollégiumokbol mennyi kérdoiv kitoltés érkezett be. A kitoltok kozott 107-en aktiv tagjai,
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6-an passziv® tagjai és 9-en seniorok* valamelyik szakkollégiumban, mig 3-an az egyéb kategoriat
jelolték meg. A kitoltok atlagosan 2,24 éve tagjai sajat szakkollégiumuknak (SD = 1,87).

A kitoltok 38%-a (N = 47) jelenleg tisztségviseld sajat szakkollégiumaban, illetve a 47%-a (N =
59) korabban volt mar tisztségviseld. A valaszadok 58%-a (N=73) bent lakik szakkollégiumaban,
29%-a (N = 36) nem lakik bent, azonban lenne ra lehetésége, mig 13%-a (N = 16) nem lakik bent,
mert nincsen ra lehetdsége (nincs szakkollégiumi épiilet).

1. tablazat: A kitoltok Szakkollégiumok kozotti megoszlasa

Szakkollégium K'tqltOk

szama
Széchenyi Istvan Szakkollégium 41
Rajk Laszlo Szakkollégium 11
lllyés Sandor Szakkollégium 13
Simonyi Karoly Szakkollégium 13
Janus Pannonius Kézgazdasagi Szakkollégium 10
BME Management Szakkollégium 6
SZTE E6tvos Lorand Kollégium 5
Bibd Istvan Szakkollégium 5
Egyeb 21
OSSZESEN 125

Forras: Sajat készités
A kérdoiv kitoltéséhez a résztvevoket az Osszes magyar szakkollégiumot egybefogo levelezo listara
elkiildott felhivassal toboroztam (1. melléklet), illetve kényelmi mintavételt alkalmazva szakkollé-
gista ismerdseim segitségét kértem, hogy sajat szakkollégiumuk levelezd listdjara is juttassak el a

felhivast. A kérdoiv kitoltéséért cserébe nem részesiiltek jutalomban a résztvevok.

4.3. MEROESZKOZOK
Kutatdsomban harom elméleti konstruktumot mértem fel a szakkollégista mintan: a szervezeti elko-
telezettséget, az észlelt szervezeti tdmogatast és a szervezeti polgar magatartast. A fejezetben bemu-
tatom a harom mérdeszkdzt, amit a vizsgalat soran alkalmaztam.

Dolgozatomban a szervezeti elkotelezettség elméleti keretét a kordbban ismertetett Meyer és Allen
(1991) féle haromkomponensii modell adta. Ennek mérésére Allen és Meyer (1990) altal kidolgozott
kérdoivet alkalmaztam, melynek segitségével az elkotelezettség mindharom komponense megbizha-
toan mérhetd (Allen & Meyer, 1996). A kérddiv iizleti szervezetekre lett kidolgozva, ennek ellenére

a kérddiv itemeinek nagy része konnyen értelmezhetd a szakkollégiumi kereteken beliil is, példaul:

3 A szakkollégiumban lehetdség van passziv félévet kérvényezni, ami azt jelenti, hogy a tagnak arra az idé-
szakra semmilyen kotelezettsége nincs (példaul nem kell kurzusra jarnia). Rendszerint a kiilfo1di részképzést
végzd hallgatok szoktak élni a lehetdséggel.

4 Azoknak a tagoknak, akik befejezték az egyetemet sok szakkollégium lehetdséget nyujt, hogy még egy vagy
két évig ott maradjon, segitse a fiatalok integralasat, és akar tisztséget vallaljon
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,Magaménak €rzem a szervezet problémait” vagy ,,Ha most elhagynam a szervezetet, az jelentds
személyes aldozatot kdvetelne télem”. Kutatdsom sordn alkalmazott kérddiv elkészités¢hez Berta és
Palfi (2012) TDK dolgozataban hasznalt kérddivbdl indultam ki, és csak a legsziikségesebb valtozta-
tasokat végeztem el rajta: dolgozatukban egy konkrét szervezetet vizsgaltak, igy a kérdéivben sokszor
szerepelt az intézmény neve, amit mindenhol atirtam kollégium, szakkollégium vagy szakkoli kifeje-
zésre, hiszen vizsgalatomban szdmos szakkollégium tagjai koziil kertiltek ki a résztvevok. Tovabba
kihagytam egy itemet (,,Azt gondolom, hogy értelmes dolog, ha valaki a ,,SZISZ kdvete” akar lenni”),
ugyanis Berta és Palfi 2012-es kérdoiv felvételekor szamos kitoltd jelezte, hogy szamara nehezen
vagy egyaltalan nem értelmezhet6 az allitas, illetve Végh (2012) szintén kivette sajat elemzésébol,
ugyanis nagyon alacsony volt az item korrelacidja a komponens tobbi elemével.

A szervezeti elkotelezettségre vonatkozo Osszes kérdésre egy 1-7-ig terjedd Likert skalan vala-
szolhattak a kitoltok, ahol az 1 azt jelentette, hogy egyaltalan nem értenek egyet az adott allitassal, a
7 azt, hogy teljes mértékben egyetértenek vele €s a 4 azt, hogy semleges szdmukra az adott kijelentés.
Az eredeti Allen - Meyer (1990) kérd6ivhez képest fontos kiilonbség még, hogy az altalam alkalma-
zott kérddivben nem szerepeltek forditott kérdések: tehat mindenhol az 1 az alacsony elkdtelezett-
ségre ¢s a 7 a lehetd legmagasabb elkotelezettségre utalt.

A masodik vizsgalt fogalom az észlelt szervezeti tdmogatas volt, aminek elméleti keretét
Eisenberger ¢s munkatarsai (1986) modellje adta. Az észlelt szervezeti timogatas mérésére kidolgo-
zott kérddiv az SPOS (Eisenberger et al., 1986) eredetileg 36 itemet tartalmaz. Késébb egy 17, majd
egy 8 itemes valtozata is késziilt, ugyanis Rhoades ¢s Eisenberger (2002) alapjan a 8 itemes valtozat
is rendelkezik olyan magas megbizhatosagi szinttel, mint a hosszabb valtozatai, igy megfelelden he-
lyettesitheti azt. Eredeti kérddiv angol nyelvii, azonban Végh (2012) szakdolgozatanak keretében mar
leforditotta és a szakkollégiumi kornyezetben értelmezhetdre alakitotta azt. Kutatdsomban Végh
(2012) altal leforditott kérddivet alkalmaztam, és csupan kisebb valtoztatdsokat végeztem el rajta:
példaul a szakkollégium nevét lecseréltem ,,szakkoli” vagy ,,szakkollégium” kifejezésre. A kérddiv
itemeire egy 1-7-ig terjedd Likert skalan valaszolhattak a résztvevok, ahol az 1 azt jelentette, hogy
egyaltalan nem ért egyet az adott allitassal, mig a 7 azt, hogy teljes mértékben egyetért.

A harmadik konstruktum a szervezeti polgar magatartés volt, aminek alapjat Williams és Anderson
(1991) haromkomponensii modellje adta. A szervezeti polgar magatartas mérésére a Williams és An-
derson (1991) altal kidolgozott Organizational Citizenship Behavior Kérdéivet (OCBQ) alkalmaz-
tam. A kérd6iv a konstruktum mindharom komponensét, az OCB-O-t, az OCB-I-t és az IRB-t is méri:
Dalal (2005) meta-analizisében azt talalta, hogy mindharom komponens megbizhatosaga megfele-
16en magas (a kiillonb6z6 kutatdsokban a Cronbach-alfa mértéke az OCB-O esetén atlagosan 0,73,

mig az OCB-I esetén atlagosan 0,74 volt). A kérdéivet mar kordbban magyar nyelviire forditotta és a
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szakkollégiumi kornyezetben hasznalhatora alakitott Berta és Palfi (2012) TDK dolgozatukban. Eb-
bdl a kérd6ivbdl indultam ki kutatdasomban, és csupan annyit valtoztattam rajta, hogy a vizsgalatuk
targyat képezo szakkollégium nevét (SZISZ) kivettem a kérdésekbdl, és szakkoli, kollégium, szak-
kollégium vagy szervezet szoval helyettesitettem. A kérddiv allitasait a kitdltoknek egy 1-7-ig terjedd
skalan kellett értékelni aszerint, hogy milyen gyakran cselekednek igy: 1-es esetén soha, 4-es esetén
semleges és 7-es esetén minden lehetséges alkalommal az allitasnak megfelelden cselekednek. Az
alkalmazott kérdéivben megtartottam a forditott kérdéseket, igy az elemzések megkezdése elott az
ezekre adott valaszoknak az inverzével kellett tovabb dolgozni, tehat ahol a valaszado 7-est jelolt be

azt at kellett alakitani 1-re és igy tovabb.

4.4. ADATFELVETEL
A kutatasban alkalmazott kérddiveket elektronikus formaban, google form segitségével lehetett ki-
tolteni. Az adatfelvétel ideje egy hét volt, ezalatt egyes szakkollégiumok tagjai tobbszor is értesitve
lettek a kérdoiv kitoltési lehetdségrdl, mig volt olyan szakkollégium, ahol egyszer keriilt fel a kérdéiv
a belso levelezo listara. A kérdoiv kitdltésében minden szakkollégista dnkéntesen vett részt, €s a kér-

ddivek teljes mértékben anonimak voltak.
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5. EREDMENYEK

A fejezetben bemutatom az elvégzett statisztikai elemzések eredményeit. E16szor a kitoltott kér-
ddivek megbizhatdsagat tesztelem: a tobbdimenzids modelleken az explorativ faktoranalizist alkal-
mazom els6ként annak érdekében, hogy feltarjam miképpen miikodnek a kiilonb6zé komponenseket
mérd itemek a szakkollégiumi kdrnyezetben. A faktoranalizis utan kiszdmitom minden konstruktum
Cronbach-alfa értékét. A megbizhatdsagi tesztek elvégzése utan sorra tesztelem az elézetesen felalli-
tott hipotéziseket, kozottiik a szervezeti elkdtelezettségprofilok 1étét, aminek elemzésére a Latens

Profil Analizis (LPA) médszerét alkalmazom.

5.1. AMEROESZKOZOK MEGBIZHATOSAGA
A kutatdsomban alkalmazott méréeszkdzok megbizhatdsdganak tesztelésére Cronbach-alfa elemzést
végzek, aminek segitségével megallapithatd, hogy a felhasznalt kérddivek mennyire pontosan mérik
a feltételezett konstruktumokat. Azonban két kérdéiv (Allen-Meyer €s az OCBQ) tébb dimenzidjat
is méri egy-egy fogalomnak, igy a megbizhatosagi elemzés elvégzése elott a valtozoredukcids eljarast
csinalom meg, hogy megbizonyosodhassak rola, hogy az adott kérd6iv itemei valoban azokat a kom-

ponenseket mérik, amiket elore feltételezek.

5.1.1. Eszlelt szervezeti timogatas kérd6iv megbizhatosiga
Az észlelt szervezeti tamogatas mérésére az SPOS legrovidebb valtozatat alkalmaztam, ami 8 itemet
tartalmaz. Mind a 8 item egy elméleti konstruktumot mér, igy nincs sziikség feltaro jellegli valtozo-
redukcids eljarasra, csupan a kérdéiv megbizhatdsadganak vizsgalatara. A kérddiv megbizhatdsagat a
Cronbach-alfa mutato kiszamitasaval allapitottam meg: a mutat6 értéke 0,89, ami Gliem és Gliem
(2003) alapjan pont az idedlis tartomanyon beliil helyezkedik el. A 0,9 feletti reliabilitas ugyanis a
kérddiv itemeinek redundancidjara is utalhatna (Lehman et al., 2005). Az SPOS itemeinek atlagat

alkalmazom a dolgozat tovabb részében a szamitasoknal, és a POS erre az értékre fog utalni.

5.1.2. Szervezeti elkotelezettség kérddiv megbizhatésaga

A szervezeti elkotelezettség mérésére hasznalt kérdodiv (Allen & Meyer, 1990) 20 itemet tartalmazott,
amik koziil 8 az érzelmi elkdtelezettséget, 7 a folytonossagi elkotelezettséget €s 5 a normativ elkote-
lezettséget hivatott mérni. Kordbban tobbszor felmeriilt, hogy a kérddiv valdjaban iizleti szerveze-
tekre lett optimalizalva, és eddig csupan két esetben alkalmazték szakkollégiumi kornyezetben. Emi-
att elkeriilhetetlen, hogy a kérdéivek megbizhatosaganak elemzése elétt, ne teszteljiik, hogy a kérddiv
egyes itemei valdban azt a komponenst mérik, mint amit elvarunk tdle: tehat egy explorativ valtozo-
redukcids eljaras tényleg azt a faktorstruktarat fogja javasolni, ami megegyezik a mi elméleti kere-
tiinkkel.
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A megfelel6 valtoz6 redukcios eljaras kivalasztasahoz el kell végezni az adatok tobbvaltozos nor-
malitasanak (multivariate normality) tesztjét. Az elemzés elvégzéséhez az R statisztikai programcso-
mag mvnormtest nevil alkalmazasat hasznaltam, ami a Shapiro — Wilk tobbvaltozds normalités tesztet
végzi el®. Az elemzés eredményei szerint az adatok tobbvaltozés normalitasa sériilt (W = 0,67; p<
0,01) igy faktoranalizishez a principal axis factoring (PAF) modszert kell alkalmazni (Costello &
Osborne, 2005). Tovabba a faktoranalizis soran a direct oblimin rotaciot kell hasznalni, mert ennek a
modszernek nem eléfeltétele az adatok tobbvaltozos normalitasa (Costello & Osborne, 2005). A
direct oblimin rotacio abban tér el a varimax rotaciotol, hogy nem merdleges forgatast végez, igy a
kialakul6 faktorstrukturaban lehetséges lesz, hogy az egyes faktorok korreldljanak egymassal
(Fabrigar et al., 1999).

A faktoranalizist az SPSS 17.0-es verzidjaban végeztem el PAF mddszert és direct oblimin rotaciot
alkalmazva. A végsd faktorstruktiranak tovabbi eldfeltétele, hogy az itemek extrakcid utani
kommunalitasa egyenként meghaladja minimum a 0,4-es értéket (Costello & Osborne, 2005). Amed-
dig ez nem teljesiil, addig egyesével ki kell zarni az elemzésbol mindig az aktualisan legalacsonyabb
kommunalitast itemet, hiszen ezek a kérdések kevéssé jarulnak hozza a faktor informéciotartalma-
hoz, kevéssé magyarazzak annak variancidjat, igy nem relevansak az adott fogalom szempontjabol.
A végso elemzésbe 15 elem keriilt be (atlagos kommunalitas = 0,63; minimum kommunalitas = 0,45).

A PAF elemzés elvégzését kovetden a 15 elem 3 faktorba rendezddott, ahol a faktorok a teljes
varancia magyarazatdnak 70,1 %-at drizték meg. Tehat, azaltal, hogy az eddigi 15 item 3 valtozoba
tomoriilt az informaci6 29,1 % elveszett. Barna és Székelyi (2002) alapjan elfogadhatonak mindsiil
az a faktorstruktira, ami az informacié minimum 50%-4t meg0rzi.

Azonban ahhoz, hogy ezt a faktorstruktarat elfogadhassuk, tovabbi eléfeltételeknek kell teljesiil-
nie. A kommunalitas tesztelése mellett el kell végezni a KMO ¢€s Bartlett teszteket is, amik szintén
elofeltételei a faktoranalizisnek. A KMO-mutat6 egy 1 és 0 kozotti értéket ad meg, aminek a jelentése
a kovetkezd: minél kozelebb van a KMO az 1-hez, annal valoszinlibb, hogy az itemek kozott nincs
erés parcialis korrelacid, tehat feltételezhetjiik hattérvaltozok, vagyis faktorok jelenlétét. A KMO
mutato értéke megfeleld (0,90). A Bartlett teszt szignifikans lett (p < 0,01), ez azt jelenti, hogy az
itemek paronként nem filiggetlenek, ami szintén elofeltétele a faktoranalizisnek.

A PAF elemzés minden elofeltétele teljestilt, igy a 15 itemen elvégezhetd az analizis, melynek
eredményeképp az elemek 3 faktorba rendezddtek. A kialakult faktorstruktura, illetve az itemek fak-
torsulyai megtekinthetdek a 2. tdblazatban. A tablazat oszlopai a szervezeti elkdtelezettség egyes
komponenseit jelolik, mig a sorok a kérddivek itemeit tartalmazzak. Az itemek azokhoz a faktorokhoz

tartoznak, ahol a legmagasabb a faktorsulyuk. A tablazatban csak a 0,4 feletti illeszkedési mutatdk

5 http://cran.r-project.org/web/packages/mvnormtest/mvnormtest.pdf (Letoltés ideje: 2013.03.24)
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szerepelnek.

A tablazaton jol lathato, hogy az els6 faktor a legstabilabb, hiszen csupan egyetlen itemet kellet
eltavolitani az alacsony kommunalitds miatt, tovabb4 itt talalhatoak a legmagasabb faktorsulyok is.
Erdekesség még, hogy az AC itemeinek faktorstlyai kifejezetten magasak a masodik (CC) faktoro-
kon is, azonban ezt a jelenséget késobb, a CC faktornal fogom elemezni. A stabil faktor miatt a 7 item
mogott feltételezhetd egy latens valtozo, amit érzelmi elkotelezettség faktornak (AC) fogok nevezni
a dolgozat tovabbi részében. Az AC komponens Cronbach-alfa értéke 0,92; tehat a reliabilitasa kife-
jezetten magas. Azonban ezt a magas értéket érdemes kritikusan kezelni, hiszen tobb kutat6 szerint
is az idealis érték 0,8 és 0,9 kozott van, mert a til magas mutatok mar a kérdéiv redundanciajara is
utalhatnak (Lehman et al., 2005; Gliem & Gliem, 2003). Természetesen a magas Cronbach-alfa mu-
tato jelen esetben annak is kdszonhetd, hogy a feltard jellegti faktoranalizis soran kivettem az ala-
csony kommunalitdsu elemeket, és a végsd faktorstukatiraban csak a latens valtozdval erdsen korre-
1416 itemek maradtak bent.

A masodik faktor elemei szintén magas faktorstllyal rendelkeznek az elsé faktoron. Jogosan fel-
mertilhet a kérdés, hogy ez minek koszonhetd. Bar a CC komponenst egységesen kezelik a kutatok,
de egyes szerzOk (Meyer, Allen & Gellatly, 1990; McGee & Ford, 1987) azt talaltak, hogy a CC
tovabbi alkomponensekre oszthato: a tdvozassal kapcsolatos személyes aldozatok és a rendelkezésre
allo alternativak alacsony szama. Az explorativ faktoranalizis elvégzése sordn a rendelkezésre allo
alternativak alacsony szdmara utal6 kérdések rendre kizarasra keriiltek, igy a 1étrejott faktor minden
eleme a tdvozassal kapcsolatos személyes aldozatokra utal. Berta és Palfi (2012) korabbi kutatdsaban
hasonlo jelenséget talalt, amit gy magyaraztak, hogy a szakkollégistdk a személyes aldozatokat az
érzelmi dimenzié mentén is értékelik, tehat baratsagok, kapcsolatok elvesztéseként fogjak fel az adott
kérdéseket. A faktoranalizis soran azonban a legmegfeleldbb faktorstrukturanak a 3 faktoros megol-
das bizonyult, igy nincs ok a két faktor 6sszevonasara. A dolgozat tovabbi részében a masodik faktor

fogja a CC komponenst reprezentalni. A CC faktor reliabilitdsi mutatdja megfelelé mértékii (0,86).
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2. tablazat: A szervezeti elkotelezettség faktorstruktiraja

AC CcC NC
A_1: Ordommel tolteném hallgatoi éveim hatralevé részét a
- . 0,75 0,61 -
szakkollégiumom tagjakent.
A_3: A magaménak érzem a szakkoli problémait. 0,69 0,5 -
A_4: Nem hiszem, hogy ugy tudnék kotédni mas szervezet-
. : : s o n 0,64 0,6 -
hez, mint amennyire ehhez a szakkolihoz kot6dom.
A_5: A szakkoliban "csaladtagnak" érzem magam. 0,83 0,6 -
A_6: Ugy érzem, hogy érzelmileg két6dém a kolihoz. 0,83 0,61 -
A_7: A szakkoli emberileg sokat jelent szamomra. 0,92 0,7 -
A_8: Ugy érzem, hogy hatarozottan ide tartozom, ehhez a
) 09 0,62 -
kolihoz.
C_3: Ha most elhagynam a kolit, az jelentés személyes al-
. e 0,67 0,81 -
dozatot kovetelne t6lem.
C_4: Szamomra a szakkoli elhagyasanak jéval nagyobb
e : 0,59 0,84 -
lenne a koltsége, mint a haszna.
C_5: Azért nem hagynam el a szakkolit, mert ezzel oly sok
. S 0,62 0,68 -
mindent elveszitenék.
C_6: Tul nagy mértékben felborulna az életem, ha ugy don-
. , 0,57 0,78 -
tenék, hogy azonnal elhagyom a kolit.
N_2: Hiszek abban, hogy az embernek mindig hliségesnek
: . - - 0,68
kell lennie ahhoz a szervezethez, amelynek a tagja.
N_3: A szememben nem etikus Iépés egyik szervezettdl a i i 0.78
masikhoz atmenni. ’
N_4: Hiszem, hogy a hliség fontos dolog, ezért erés erkdlcsi
- . . S 0,46 - 0,86
kotelességemnek tartom, hogy maradjak a szakkoli tagja.
N_5: Arra tanitottak, hogy higgyek abban: fontos érték i i 0.75

egyetlen szervezethez hiinek maradni.
Forras: Sajat készités

A harmadik komponens elemei kizarolag a normativ elkotelezettség itemek koziil kertiltek ki, igy
ez a faktor lett a normativ elkotelezettség (NC) komponense. Az NC itemei egyetlen esetet kivéve
még a 0,4-es faktorsulyt sem érték el a tobbi faktoron, ami egybevag Berta és Palfi (2012) szakkollé-
gistak korében végzett vizsgalatanak eredményeivel, azonban ellentmond az iizleti szférdban végzett
kutatasoknak, ahol magas korrelaciot talaltak az AC és NC faktorok kozott (Meyer & Herscovith,
2002). Az NC faktor Cronbach alfa mutatdja 0,85. Ez a Gliem és Gliem (2003) altal tdmasztott krité-

rium szerint idealis mérték.

A kutatas tovabbi részében a PAF elemzés eredményeként kapott harom komponenst, az AC-t,

CC-t és NC-t alkalmazom a szervezeti elkotelezettséggel kapcsolatos vizsgalatokban. A PAF elemzés
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tovabbi hozadéka, hogy az kit6lték értékei az egyes faktorokon a regression score modszerrel lettek
kiszamitva, igy az egyes itemek a faktorstlyuknak megfeleld sulyozassal lettek szamitdsba véve a
latens valtozok eldallitasakor, és nem mindegyik azonos sullyal (DiStefano et al., 2009), ezaltal biz-

tositva a maximalis informéciotartalom megdrzését (Barna& Székelyi, 2002).

5.1.3. A szervezeti polgar magtartas kérdéiv megbizhatésaga
A szervezeti polgar magatartds mérésére Williams és Anderson (1991) kérddivének egy modositott
valtozatat alkalmaztam, ami igy 15 itemet tartalmazott. Az Allen — Meyer (1990) kérdéivhez hason-
l6an ez is lizleti szervezetekre lett kialakitva, €s emiatt volt sziikség bizonyos modositasokra, kérdések
kihagyasara, illetve emiatt az OCB esetében is szlikséges az explorativ valtozoredukcios eljaras el-
végzése, hogy meg lehessen bizonyosodni arrél, hogy az itemek azokat a latens valtozokat mérik,
amiket nekik tulajdonitunk.

A valtozoredukcios eljaras kivalasztasahoz az OCB esetében is el kell végezni az adatok tobbval-
tozos normalitdsanak (multivariate normality) tesztjét. Az elemzés elvégzéséhez ismét az R statiszti-
kai programcsomag mvnormtest nevii alkalmazasat hasznaltam. Az elemzés eredményei szerint az
adatok tobbvaltozos normalitdsa sériilt (W = 0,8; p<0,01) igy faktoranalizishez a ebben az esetben is
a principal axis factoring (PAF) modszert kell alkalmazom direct oblimin rotacioval.

A PAF elemzést az SPSS 17.0-es verzidjaban végeztem el, és dircet oblimin rotaciot alkalmaztam.
Nem minden item kommunalitasa érte el az elvarhat6 0,4-es szintet, emiatt sorra kizdrtam a legkisebb
kommunalitast elemet, és Gjra elvégeztem az eljarast addig, amig mindegyik meg nem haladta a kii-
szobértéket. A végsd elemzésbe 8 item keriilt be (atlagos kommunalitas = 0,52; minimum
kommunalitas = 0,43).

A PAF analizis elvégzését kovetden a 8 elem 2 faktorba rendez6dott. A ket faktor a teljes varancia
magyarazatdnak 64,25 %-at Orizték meg. A kordbban ismertetett kritériumok alapjan a 64,25%-0s
informacié megtartasi arany elfogadhatonak mindsiil. Tovabbi elofeltételek a KMO és Bartlett tesz-
teket is: a KMO mutat6 érteke megfeleld (0,79), és a Bartlett teszt szignifikans lett (p < 0,01), ami
azt jelenti, hogy a PAF elemzés minden eldfeltétele teljestil.

A 8 elem tehat 2 faktorba rendez6dott a PAF analizist kovetden. Az igy kialakult faktorstruktira

¢s az itemek faktorsilyai megtekinthetdek az alabbi tdblazatban (3. tdblazat). A tablazat oszlopai a
kialakult faktorokat jelzik, mig a sorok a kérddivek itemeit tartalmazzak. Az itemek azokhoz a fakto-
rokhoz tartoznak, ahol a legmagasabb a faktorsulyuk. A tdbldzatban csak a 0,4 feletti illeszkedési
mutatok szerepelnek.

Az els6 faktor az IRB komponens itemeit tartalmazza, a legalacsonyabb faktorsuly is meghaladja
a 0,6-ot. Tehat az els6 faktorrdl kijelenthetd, hogy megegyezik a Williams és Anderson (1991) elmé-
letében ismertetett IRB komponenssel, vagyis azokkal a viselkedésekkel, amik a szakkollégistak

,munkakdrébe” tartoznak. A faktor megbizhatosagat ismét a Cronbach-alfa mutatd kiszdmitasaval
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teszteltem: az IRB faktor reliabilitasa idealis (0,84).

3. tablazat: A szervezeti polgar magatartas faktorstruktiraja

IRB ERB
IRB_1: Megfelel6en ellatom a kdtelességeimet. 0,8 -
IRB_2: Teljesitem a télem elvart feladatokat. 0,87 -
IRB_3b: Elhanyagolom a munkam olyan részét, amelyek kotelezbek 0.62 i
lennének. '
IRB_4: Az el6irtaknak megfeleléen teljesitem kotelességeimet. 0,74 -
IRB_5b: Hajlamos vagyok kotelességeimet nem elvégezni. 0,65 -
OCBI_1: Segitek azoknak, akik tulterheltek. - 0,66
OCBI_3: Akkor is ellen6rzdm masok munkajat, ha nem kozvetlen fel- i 0.67

adatom.
OCBO_1: Az elvartnal jobban kiveszem a részem a feladatokbal. - 0,59
Forras: Sajat készités

A masodik faktor meghatarozasa mar korantsem olyan egyértelmii, mint az elébbié. Az explorativ
analizis elvégzésének eldfeltétele volt, hogy az alacsony kommunalitast itemek kizarodjanak, igy
végiil az OCBI és OCBO komponenseket mérd elemek koziil 6sszesen csupan 3 maradt bent. A végsd
faktorstruktiraban igy ez az elméletileg két komponenst mérd 3 elem egy latens valtozora vezethetd
vissza. Felmeriil a kérdés, hogy mi lehet az a latens valtozo6, ami az OCBI és az OCBO komponensek
itemeinek egy részébdl all. Hosszas mérlegelés utan gy dontdttem, hogy a faktort ERB-nek (Extra
Role Behavior) nevezem el, ami arra utal, hogy magaba foglalja az dsszes szervezeti polgar jellegii
viselkedést, ami nem tartozik szigoruan véve a szakkollégistak ,,munkakori” feladatai k6zé. Az ERB
faktor igy az egyének onkéntes szervezeti munkdjanak minden tipusat egyiittesen méri. A faktor meg-
bizhatdsagi szintje alacsony (0,66), azonban még elfogadhato.

A kutatas tovabbi részében a faktoranalizis eredményeként kapott két faktort, az IRB-t és az OCB-
t alkalmazom a szervezeti polgar magatartassal kapcsolatos vizsgalatokban. A faktorok értékei jelen
esetben is a regression score modszerrel lettek kiszamitva, igy az egyes itemek faktorstlyaival lettek

sulyozva a latens valtozokba tomdorités soran.

5.2. AHIPOTEZISEK TESZTELESE
A fejezet tovabbi részében sorra elvégzem a kordbban felallitott 6t hipotézis tesztelését. Az eredmé-
nyek jelentését, és kovetkezményeit azonban csak a Diszkusszid cimil fejezetben targyalom majd

meg.

5.2.1. Hipotézis 1. — A folytonossagi és az érzelmi elkotelezettség kozotti osszefiiggés

A szervezeti elkotelezettség mérésére alkalmazott kérddiv reliabilitdsnak vizsgélatakor felmeriilt,
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hogy a CC komponenshez tartozo6 kérdések itemei magas faktorsullyal rendelkeznek az AC faktoron
is (a legkisebb 0,57, mig a legnagyobb 0,67). Ez a jelenség egybevag a Hipotézis 1-ben feltételezet-
tekkel, miszerint a CC komponens észlelt veszteségekkel kapcsolatos aldimenzidja és az AC kompo-
nens kozott szoros kapcsolat van. A hipotézis szélesebb korti tesztelését neheziti, hogy a CC kompo-
nens alternativakkal kapcsolatos itemei koziil egy sem keriilt be a végso faktorstruktiraba alacsony
kommunalitasuk miatt, igy nem lehet ellendrizni, hogy ez az aldimenzi6 fliggetlen-e az AC kompo-
nenstol.

A hipotézis tovabbi tesztelésének érdekében korrelacids tesztet futtattam le. A Pearson korrelaci-
onak elofeltétele az adatok normalitas (Bonnet & Wright, 2000), amit a Shapiro — Wilk teszt elvég-
zésével ellendriztem. A teszt eredményei alapjan mind a két komponens adatai esetén sériilt a norma-
lis eloszlas (p < 0,01), emiatt egy nem-paraméteres eljarast a Spearman-féle rangkorrelacios egyiitt-
hatot alkalmaztam a korrelacié mértékének meghatarozasara. Az elemzés alapjan az AC és CC kom-
ponens k6zott erds, pozitiv korrelacio van (rs(123) = 0,73; p < 0,01). Ezzel a Hipotézis 1. elfogadasra

kerult.

5.2.2. Hipotézis 2.— A kutatasi modell tesztelése
A kutatdsi modell tesztelésére szintén a korrelacids egylitthatok vizsgalatat végeztem el. A Pearson
korrelacids eljaras eléfeltétele ebben az esetben is sériilt, ugyanis a POS-nél, illetve az NC és az IRB
komponenseknél szignifikans lett a Shapiro — Wilk teszt eredménye (p < 0,02). Emiatt minden allitas
teszteléséhez a Spearman-féle rangkorrelacios egylitthatd értékét szamitottam ki.

Az eredmények alapjan a POS és OC (az AC, CC és NC komponensek atlagaibol szamitva) fak-
torok kozott kozepesen erds, pozitiv korrelaciod van (rs(123) =0,5; p <0,01). A POS ¢és az AC kom-
ponens kdzott van a legerésebb pozitiv korrelacio (rs(123)=0,58; p <0,01), amit a CC kdvet (rs(123)
=0,45; p<0,01), és végiil a POS és az NC koz6tt van a leggyengébb dsszefliggés (rs(123) = 0,26; p
< 0,01). A modell masodik felének tesztelésére szintén a Spearman-féle rangkorrelacidos modszert
alkalmaztam. Az OC, ¢és OCB (IRB ¢s ERB komponensek atlaga) konstruktumok kézott kozepes
mértékii, pozitiv korrelacio van (rs(123) = 0,35; p < 0,01). Az OC komponensei koziil az AC mutat
legersebb korrelaciot az OCB-vel (rs(123) = 0,42; p < 0,01), majd az NC (rs(123) = 0,32; p < 0,01),
mig a CC és az OCB kozo6tt nincs szignifikdns kapcsolat. Az eredmények alapjan a Hipotézis 2. el

lett fogadva.

5.2.3. Hipotézis 3. — A szervezeti elkitelezettség klaszterei

A szervezeti elkotelezettség klasztereinek kialakitasahoz a Latens Profil Analizis (LPA) modszerét
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alkalmaztam. Az elemzés elvégzéséhez az R statisztikai programcsomag mclust nevii csomagjat® al-
kalmaztam. Az LPA elemzés a Bayesianus Informacios Kritérium (BIC) alapjan valasztja ki a leg-
megfelelébb klasztermodellt, ami az adatbazisra illeszkedik (Fraley & Raftery, 2012). Az elemzés
altal javasolt harom legjobb modell a kdvetkezd volt: hat klaszteres (BIC = - 881,55), harom klaszte-
res (BIC = -886,3) és egy hét klaszteres (BIC = -889,94). A BIC kritériumok alapjan a hat klaszteres
modellt fogadtam el (log.likelihood = -365,93; N = 125; df = 31; BIC = - 881,55; ICL =-899,08). A
egyének megoszlasat a klaszterek kozott, illetve azt, hogy az egyes klaszterek tagjai atlagosan milyen
értéket vesznek fel egy-egy faktoron az alabbi tablazat tartalmazza.

4, tablazat: A Kklaszterek leiro statisztikai

AC NC CC
Klaszter M SD M SD M SD N %
1. 0,81 0,12 -0,71 0,35 1,08 0,18 11 8,8
2. 0,95 0,1 1,78 0,14 1,14 0,07 5 4
3. 0,14 0,47 0,15 0,86 0,07 0,48 65 52
4, 0,81 0,13 0,6 0,45 0,81 0,19 18 14,4
5. -3,2 0,24 -1,1 0,62 -2,33 0,22 5 4
6. -1,03 049 -0,75 0,63 -1,2 0,52 21 16,8

Forras: Sajat készités

A fenti tablazat értékei tehat a kovetkezdt jelentik: minden sor egy adott klaszterre vonatkozik, és
az oszlopok koziil az elsd ketté az AC, a masodik ketté a CC, a harmadik ketté pedig az NC kompo-
nensre. A komponens alatt M érték az adott klaszter 6sszes tagjdnak az adott faktoron elért atlagos
értékét, mig az SD ennek szorasat jelenti. Fontos, hogy ezeket az értékeket tovabbra is a regression
score-bol szamitottam, igy a 0 jelenti az atlagos értéket egy faktornal és az 1 jelenti megkozelitdleg
a standard szoras mértékét. A tablazat értékei alapjan az els6 klasztert AC-CC dominansnak (AC-CC
dominant) neveztem el, ugyanis az AC és CC faktoron is magasan atlagon feliili értéket vesz fel, mig
az NC faktoron magasan atlagon alulit. A szorasok pedig kifejezetten alacsonyak, ami arra utal, hogy
a klaszter tagjai egymashoz kozeli értékeken helyezkednek el. A masodik klasztert NC dominéns €s
elkotelezettnek (NC dominant and committed) neveztem el, ugyanis ennek a klaszternek messze a
legmagasabb az NC faktoron vett értéke, €s emellett a masik két faktoron is atlagon feliili értékeket
vesz fel. A harmadik klaszter a legnépesebb, ugyanis 65 tagja van, igy a résztvevok 52%-a ide tarto-
zik. A harmadik klaszter a Semleges (Neutral) nevet kapta, mivel mindharom klaszteren a 0-hoz ko-
zeli értéket vesz fel: tehat mindhdrom faktor tekintetében atlagosak a tagok. A negyedik klasztert

Magasan elkoételezettnek (Higly committed) hivom, ami csupan abban kiilonbézik az NC dominans

& http://cran.r-project.org/web/packages/mclust/mclust.pdf (Letdltés ideje: 2013.03.24)
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klasztertdl, hogy az NC faktoron nem kiugrdéan magas, hanem csak atlagon feliili értéket vesz fel. Ez
a klaszter a harmadik legnagyobb: a kitoltok 14,4%-a tartozik ide. Az 6tddik klaszter neve Kiabran-
dultak (Disappointed) lett, ugyanis a klaszter tagjai az AC és a CC faktoron kiugroan alacsony értéket
vesznek fel, és az NC faktoron is 6k érték el a legalacsonyabb értéket. A hatodik klaszternek, ami a
masodik legtobb taggal rendelkezik, az Alacsonyan elkotelezett (Low committed) nevet adtam. A
klaszter minden tagja atlagon aluli értéket vesz el mind a harom faktoron. A klaszterek kdonnyebb
differencidlasanak és érthetdségének érdekében készitettem el az alabbi abrat (3. abra). Az abrén a

hat klaszter egyes faktorokon elért atlagos értékei lathatoak.

3
—1. AC-CC
dominans
2
/\ —2.NC
1 - > dominans
z Z
\ / 3. Semleges
0 N - .
AC W cC
1 4. Magasan
elkotelezett
2 5. Kidbrandult
-3
6. Alacsonyan
elkotelezett
-4

3. abra: Az elkotelezettség klasztereinek vonaldiagramja
Forras: Sajat készités.

A klaszterek mélyebb megértését segitik az alabbi abrak is (4. dbra), ahol mind a harom kétdimen-
zi0s metszete lathaté annak a térnek, ahol a tagok altal adott valaszok elhelyezkednek. Az azonos
szinli és formdju pontok ugyanabba a klaszterbe tartoznak. A hat ellipszis kdzéppontja jelzi a hat
klaszter kozéppontjat (ez kozelitéleg megegyezik a tagok értékeinek atlagaval), mig az ellipszis kor-
vonala mutatja meg, hogy az adott klaszternek hol helyezkedik el a standard szorasa. Az abrakon jol
lathatd, hogy a legtobb esetben két dimenzio nem elégséges a klaszterek megfeleld szétvalasztasara:

példaul az AC és CC dimenziok alapjan az elsé (AC-CC domindns), a masodik (NC dominéns) és a
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R

CcC

NC
4. abra: Az elkotelezettség klaszterei
Forrés: Sajat készités’
negyedik (magasan elkdtelezett) klaszterek egybe esnek. Azonban amint az NC dimenziot is bevesz-
sziik az elemzésbe, mar jol lathato, hogy a harom klaszter elvalik egymastol. Ez tehat azt mutatja,
hogy az NC dimenzio kifejezetten erdsen differencidlja a szakkollégistakat. Ez a jelenség jol lathato
a Semleges klaszternél is: azon a két dbran, ahol az NC dimenzi6 alul helyezkedik el a Semleges
klaszter tagjai nagymértékben szétszorddnak, vegylilnek més klaszterek tagjaival is, azonban a har-
madik &bra, ahol az AC és CC dimenzidk mentén vannak értékelve, mar egyértelmiien ramutat arra,
hogy klaszter legtobb tagja kozel helyezkedik el egymashoz, €s a klaszter kozéppontjadhoz is.

A fentiek alapjan elmondhatd, hogy a Hipotézis 3. miszerint a szakkollégistak korében 6t klasztert
lehet elkiiloniteni elutasitasra kertilt. Ennek legfobb oka az, hogy az elére vazolt klaszter struktardhoz
képest az Alacsony elkotelezettségii klaszterbdl kivalt egy kisebb klaszter, a Kiabrandult-ak cso-
portja. Tovabbi kiilonbség, hogy az AC-NC dominans helyett NC dominans klaszter alakult ki.

5.2.4. Hipotézis 3. — A Kklasztertagsaggal osszefiiggé tényezok vizsgalata
A kovetkezd hipotézisek teszteléséhez egyszempontos varianciaanalizist alkalmaztam. Az ANOVA

elemzésnek azonban négy eldfeltétele is van (Field, 2005): a megfigyelések egymastol fiiggetlenek

" Az 4bra az R statisztikai programcsomaggal késziilt
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legyenek; a fliggd valtozo legalabb intervallum skalan van értelmezve; az 6sszehasonlitand6 csopor-
tok szorashomogenitasa; az 6sszehasonlitandd csoportok normalis eloszlasuak legyenek. Az els6 fel-
tételnek a vizsgalat megfelelt, hiszen egy résztvevd sem keriilt tobb klaszterbe. A masodik elméletben
sériil, ugyanis a Likert-skala szigortian véve egy ordindlis skdla, azonban a tdrsadalomtudoményok-
ban a szakmai kozmegegyezés alapjan elfogadhato intervallum-skalanak (Barna & Székelyi, 2002).
A szorashomogenitas feltételét minden vizsgalat elott a Levene-teszt elvégzésével vizsgaltam meg.
Amennyiben ez teljesiil, akkor a post hoc elemzéseket a Tukey HSD teszttel, ha nem, akkor Field
(2005) alapjan a Games-Howell -féle teszttel végeztem. A normalitas kritériumat a Shaprio-Wilk
teszttel lehet ellendrizni, azonban ennek sériilése nem zarja ki az ANOVA alkalmazéasanak lehetdsé-
gét: Schmider (2010) alapjan elmondhato, hogy az ANOVA olyan robusztus eljarasnak szamit, ahol
a normalitds sériilése esetén sem valtoznak olyan mértékben az eredmények, hogy emiatt ne alkal-
mazhatnank ezt az eljarast.

A Hipotézis 3b. a klasztertagsag és az észlelt szervezeti tdimogatas kozotti kapcsolatra vonatkozik.
A szorashomogenitas eléfeltétele teljesiil, ugyanis a Levene teszt eredménye nem szignifikans. AZ
ANOVA eredményei alapjan a klasztertagsagnak szignifikans hatasa van az PSO-re (F(5,119) =
31,41 ; p <0,01): ez azt jelenti, hogy a POS értékek nem fliggetlenek attdl, hogy ki melyik klaszter
tagja. A pontosabb eltérések megallapitasara post hoc elemzést végeztem el, melynek eredményei az
alabbi tablazatban lathatoak (5. tdblazat). A post hoc sorban az adott klaszterrel kapcsolatos p < 0,05
-0s szignifikancia szinttel rendelkezd Osszefliggéseket tartalmazzak. A Tukey HSD teszt alapjan a
magas AC értékekkel rendelkezd klaszterek (AC-CC dominans, NC dominans és a Magasan elkote-
lezett) szignifikdnsan magasabb POS értékekkel rendelkeznek, mint a Kiabrandult és az Alacsony
elkotelezett klaszterek, illetve az AC-CC és NC dominans klaszterek a Semleges klaszternél is szig-
nifikdnsan magasabb értékekkel rendelkeznek. Ezzel a Hipotézis 3b. elfogadésra keriilt, ugyanis az
AC dominans klaszterek tagjai szignifikdnsan magasabb POS értékekkel jellemezhetdek.

A kovetkez0 hipotézis teszteléséhez szintén ANOVA-t alkalmaztam. A szorashomogenitas eldfel-
tétele az OCB, az ERB ¢és az IRB esetén is teljesiilt. Szignifikans fOhatdsa van a klasztertagsagnak az
OCB-re (F(5,119) =4,02 ; p < 0,01), az ERB-re (F(5,119) = 3,75 ; p < 0,01) és az IRB-re is (F(5,119)
=2,43 ; p=0,04). A post hoc elemzéseket ismét a Tukey HSD teszttel végeztem el, ezek eredménye
szintén az 5. tdblazatban lathatdéak. Az eredmények alapjan lathatd, hogy mig az ERB esetén az NC
dominans klaszter tagjai a kiugréan magasak (szignifikdnsan az Alacsonyan elkdtelezettnél és a Ki-
abrandultnal), addig az IRB esetén az AC-CC domindns klaszter tagjai a legkiemelkeddbbek (Szig-
nifikansan nagyobb a Kiabrandult klaszternél). A Hipotézis 3c.-t ezzel részben igazoltam: lathato,
hogy az ERB ¢s az IRB nem filiggetlen a klasztertagsagtol, és az is, hogy az AC dominéns klasztereket

egy esetet kivéve magasabb értékek jellemzik mindkét faktornal mint a tobbit, azonban ezek koziil a
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kiilonbségek koziil nem mind szignifikéns.

5. tablazat: A Klaszterek kozotti eltérések

1.AC- 2.NCdo- 3.Semle- 4. Magasan 5.Kidbran- _O:Alacso-
Klaszter s .. nyan elkote-
CcC minans ges elkotelezett dult |
ezett
M 0,71 1,2 0,02 0,47 -3,2 -0,37
POS SD 0,43 0,48 0,73 0,54 0,45 0,73
Post hoc 3’<5i6 3,5,6<2 5<32< L 56<4 5<1’é2’ 34 5<6<1,24
M 0,27 0,65 0,02 0,23 -0,47 -0,44
ocCB SD 0,52 0,59 0,63 0,57 0,7 0,91
Post hoc - 6<2 - 6<4 - 6<2,4
M 0,04 0,97 0,06 0,16 -0,8 -0,39
ERB SD 0,65 0,88 0,77 0,75 0,41 1
Post hoc - 5,6<2 - - 5<2 6<2
M 0,5 0,33 -0,02 0,3 -0,13 -0,5
IRB SD 0,81 0,47 0,87 0,6 11 0,94
Posthoc | 6<1 - - - - 6<1

Forras: Sajat készités

5.2.5. Hipotézis 4. — Tisztségviselés
A tisztségviseléssel kapcsolatos elsd hipotézis arra vonatkozik, hogy a klasztertagsag és a jelen-
legi tisztségviselés Osszefiiggenek. A hipotézis teszteléséhez a Khi-négyzet tesztet végeztem el,
illetve kiszdmitottam a Cramer V mutatot. Azért van sziikség erre az eljarasra, mert mindkét meg-
figyelt valtoz6 nominalis. A teszt eredményei alapjan nincs kapcsolat a két valtozo kozott (2 (5,
N =125) =8,46; p = 0,13; Cramér’s V = 0,26; n.sz.), tehat a klasztertagsag €s a jelenlegi tiszt-
ségviselés fiiggetlenek egymastol. Ezzel a Hipotézis 4.-t elvetettem.

A Hipotézis 4b. teszteléséhez a tisztségviselok €és a nem tisztségviseldk csoportjat hasonlitot-
tam Ossze az észlelt szervezeti tAmogatas (POS) tekintetében. Erre a fiiggetlen mintés t-proba
alkalmas, azonban ennek tobb eldfeltétele is van: szérdshomogenitas €s normalitas. Ezek koziil a
masodik sériil a POS esetén, a kordbban elvégzett Shapiro-WIlik teszt alapjan. Emiatt nem-para-
metrikus eljarast, a Mann—Whitney tesztet alkalmaztam. Az eredmények alapjan nincs kiilonbség
a két csoport kozott (U(123) = 1767,5; Z = -0,33; p = n.sz.), tehat a Hipotézis 4b.-t elvetettem.

A szervezeti polgar magatartassal kapcsolatos hipotézis teszteléséhez a tisztségviselok és nem
tisztségviselok csoportjat hasonlitottam dssze eldszor az OCB, majd a két komponense az IRB ¢és

ERB mentén. Az OCB esetén nem-paraméteres eljarast alkalmaztam, ugyanis sériilt a normalités
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elofeltétele, amit korabban a Shapiro-Wilk teszt elvégzésével allapitottam meg. A két csoport
Osszehasonlitdsdhoz a Mann-Whitney probat alkalmaztam, és az eredmények alapjan szignifikans
eltérés talalhato a tisztségviselOk és nem tisztségviseldk kozott a szervezeti polgar magatartés vi-
szonylataban a tisztségviselOk javara (U (123) = 1429,5; Z = -2,06; p = 0,04). A ,,munkakoron”
kiviili feladatok 0sszehasonitasahoz a két csoportot az ERB komponens mentén vizsgalom meg:
az Osszehasonlitishoz paraméteres eljarast alkalmaztam, mert minden eldfeltétel teljesiilt
(szérashomogenitas és normalitds). Az elofeltételeket a Levene és a Shapiro-Wilk teszt elvégzé-
sével vizsgaltam meg. A fiiggetlen mintés t-proba alapjan szignifikans kiilonbség van a két cso-
port kozott az ERB jellegii feladatvégzésben a tisztségviselok javara (t(123) =2,03; p =0,04). Az
utols6 Osszehasonlitdshoz ismét nem-paraméteres eljarast alkalmaztam, mert sériilt a normalitas
elofeltétele. A teszt eredményei alapjan nincs kiilonbség a tisztségviselok és nem tisztségviselOk
IRB jellegii feladatvégzése kozott (U (123) = 1604,5; Z = -1,17; p = n.sz.). Ezzel a Hipotézis 4c.-
t részben igazoltam: az ERB mentén van kiilonbség a két csoport kozott, azonban az IRB mentén

nincsen.

5.2.6. Hipotézis 5. — Kozos épiilet és bentlakas

A Hipotézis 5. ellendrzésére a Khi-négyzet tesztet végeztem el, illetve kiszamitottam a Cramer V
mutatot. Jelen esetben is azért alkalmaztam a Khi-négyzet mutatot, mert mindkét vizsgalt valtozo
nominalis skalan van értelmezve. A hipotézis tesztelésének érdekében két kiilon kérdést kivantam
megvizsgalni: van-e Osszefliggés a bentlakas / nem bent lakas illetve a klasztertagsag k6zott; van-e
Osszefiiggés a kozos épiilet és a klasztertagsag kozott. A kozos épiilet kérdését azonban nem tudtam
tesztelni, ugyanis a kitdltdknek csupan elenyészod része (N=16) tartozott abba a csoportba, akiknek a
szakkollégiuma nem rendelkezik k6zos épiilettel. A bentlakas hatasat a kovetkezoképpen vizsgaltam:
két csoportra osztottam a kitoltoket, ahol az elsé csoport tagjai mind sajat szakkollégiumok éptileté-
ben laknak (N=73), a masodik csoport tagjai (N=52) pedig vagy nem laknak bent a k6z6s épiiletben
vagy nem rendelkezik koz0s épiilettel a szakkollégium. A Khi-négyzet teszt eredményei alapjan szig-
nifikans, erds kapcsolat van a bentlakas és a klasztertagsag kozott (x2 (5, N =125)=11,95; p <0,04;
Cramér’s V =0,31). A leir¢ statisztikdk alapjan ez a kiilonbség leginkdbb az AC-CC dominans €s az
Alacsonyan elkotelezett klaszterekben mutatkozik meg. Az AC-CC dominéns klaszter mind a 11
tagja bentlako, az Alacsonyan elkotelezett klaszternek pedig tobb tagja kiilsés, mint belsds annak
ellenére, hogy a kiils6sok ardnya kisebb a mintat tekintve. Ezzel a Hipotézis 5. a bentlakas és a klasz-
tertagsag kozotti 0sszefiiggésre vonatkozo részét igazoltam.

A kovetkezd hipotézis a bentlakas, illetve a k6zos éplilet és az észlelt szervezeti tdimogatas mértéke

kozotti kapcesolatrol szol, amit tobbszempontos varianciaanalizis (ANOVA) elvégzésével tesztelek.
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Az ANOVA elofeltételei koziil harom teljesiil: a fiiggd valtozd6 minimum intervallum skalan lett
mérve, a megfigyelések egymastol fliggetlenek és nem sériilt a szérdshomogenitas sem (Levene teszt
alapjan). A normalitas a kordbban elvégzett tesztek alapjan sériilt, azonban mint azt korabban kifej-
tettem az ANOVA robusztus a normalitds megsértésére (Schmider et al., 2010), emiatt ANOVA-t
hasznaltam a hipotézis tesztelésére. A varianciaanalizis eredményei alapjan nincs hatasa a bentlakas-
nak a szakkollégistak észlelt szervezeti tamogatasanak mértékére (F(2,122) = 0,82; p = n.sz.). Ezzel
a Hipotézis 5b.-t elvetettem.

A Hipotézis 5c. a bentlakas €s a szervezeti polgar magatartas kapcsolatarol szol. A hipotézis elsd
részében a bentlakok, a kiilsdsok és azoknak a csoportjat hasonlitottam 6ssze, akiknek nincs k6zos
éptilete az OCB tekintetében. Az dsszehasonlitisra ANOVA-t hasznéltam, ugyanis a normalitdson
kiviil minden el6feltétel teljesiilt. A Levene teszt alapjan nem sériilt a szorashomogenitas. Az ered-
mények alapjan a bentlakasnak szignifikans f0hatisa van a szervezeti polgar magatartasra (F(2,122)
=4,73; p =0,01). Mivel a szorashomogenitas nem sériilt, igy a post hoc elemzéseket a Tukey HSD-
féle teszt alapjan allapitottam meg. A post hoc teszt alapjan szignifikans kiilonbség van a bentlakok
¢s a kozos épiilettel nem rendelkezok atlagos OCB érték kozott, ami szerint a bentlakokra jellemzobb
a szervezeti polgar magatartas. A tobbi 6sszehasonlitdsban nincs szignifikans kiilonbség.

A szervezeti polgar magatartas két faktoran is elvégeztem az elemzést annak érdekében, hogy ki-
dertiljon, hogy mindkét komponensen igaz-e, hogy a bentlakok érik el a legmagasabb értéket. Mind-
két esetben teljesiilt a szorashomogenitas elofeltétele. Az ANOVA tesztek alapjan szignifikans foha-
tasa van a bentlakasnak az IRB-re (F(2,122) =4,73 ; p = 0,02) és az ERB-re is (F(2,122) =4,73; p =
0,02). A post hoc elemzést mindkét esetben a Tukey HSD teszttel végeztem el. Az eredmények alap-
jan szignifikans kiilonbség van a bentlakok és a kiilsdsok (p = 0,04) atlagos IRB értékeiben, a belso-
sOk javara. Tovabba szignifikans kiilonbség van a kiilsdsok (p = 0,02) €s belsdsok (p = 0,02) javara
is az atlagos ERB értékeket tekintve azokkal szemben, akiknek nincs kozds épiilete. A Hipotézis Sc.-
t ezzel részben igazoltam, hiszen a belsds6k minden esetben szignifikdnsan magasabb értéket értek
el a szervezeti polgar magatartas tekintetében azokkal szemben, akiknek nincs k6z6s épiiletiik, és az

IRB esetén még a kiilsésokkel szemben is szignifikansan magasabb értéket kaptak.
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6. DISZKUSSZIO

A kutatas célja az volt, hogy megvizsgalja milyen elkotelezettségprofilok fedezhetdek fel a szakkol-
1égistak korében, és az, hogy az elkdtelezettség kiilonb6zé dimenzidi miképpen hatnak egymasra az
eltérd profilokban. Tovabbi célja volt még, hogy feltarja a kiilonboz6 profilok kialakuldsanak €s ko-
vetkezményeinek lehetséges okait. Ennek érdekében felmértem az észlelt szervezeti tdmogatast, a
szervezeti elkotelezettséget és a szervezeti polgar magatartast szakkollégistakbol allo mintan. Majd
latens profil analizis segitségével hat klasztert kiilonitettem el, és végiil 6sszehasonlitottam a klaszte-
reket az észlelt szervezeti tamogatas és a szervezeti polgar magatartas tiikkrében.

A kutatéas egyik legfontosabb célja az volt, hogy tesztelje Berta és Palfi (2012) eredményeit, mi-
szerint a szakkollégistak korében a folytonossagi komponens tavozassal kapcsolatos veszteségek (PS)
aldimenzidja szorosan 0sszefiigg a z érzelmi elkotelezettség faktorral. A jelenséget azzal magyaraz-
tak, hogy a szakkollégistak a tdvozassal kapcsolatos veszteségek alatt baratsagok, kapcsolatok elvesz-
tését is értik, igy azt az érzelmi dimenzidban értelmezik. Kutatasom eredményei igazoltadk a korabbi
eredményeket, ugyanis a faktoranalizis szerint az LP itemei magas faktorsullyal rendelkeznek az AC
faktoron, illetve a CC és az AC kifejezetten magas korrelaciot mutat. Ennek a jelenségnek kiilonosen
fontos kovetkezményei vannak a CC faktor szakkollégiumi kornyezetben valo értelmezésére: hiszen
igy valoszintileg a legtobb CC-nek tulajdonitott negativ hatas (Wasti, 2005) mérséklodik, vagy akar
el is tlinhet.

A kutatas masodik kérdése a kutatasi modellem tesztelése volt. Ennek az volt a célja, hogy a szak-
irodalmi attekintés (Meyer et al. 2002; Rhoades & Eisenberger, 2002) utan feltételezett kapcsolatok
a POS ¢és OC, illetve az OC és OCB kozott valoban jelen vannak-e a szakkollégistak kozott. A kor-
relacios vizsgalatok eredményei alapjan igazolodott az Gsszefiiggések megléte, ami megalapozza ku-
tatasom tovabbi kérdéseit. Tovabbi érdekesség volt az, hogy a CC ¢és POS kozott kozepesen erds
kapcsolat van, ami ellentmond Rhoades és Eisenberger (2002) meta-analizisének, mely szerint a POS
és CC kozott gyenge, negativ kapcsolat van. Ugy vélem ez az elsé kutatasi kérdésnél leirtakkal ma-
gyarazhato, miszerint a PS aldimenzidt az érzelmi dimenzié mentén értelmezik a szakkollégistak.

A kutatas legfobb célja az volt, hogy feltarja a szakkollégistak korében fellelhetd klasztereket, €s
azok kovetkezményeit, kialakuldsanak okait. A latens profil analizis eredményei szerint hatklaszteres
modellt fogadtam el, ahol a hat csoport a kdvetkezdk lettek: AC-CC dominans; NC dominans és
elkotelezett; Semleges; Magasan elkotelezett; Kidbrandultak; Alacsonyan elkotelezett. A klaszterek
egy kivételével megegyeznek a szakirodalomban kordbban feltartakkal: a legtobb korabbi kutatés
elkiilonitett magasan, kdzepesen és alacsonyan elkotelezett klasztereket. A legfobb kiilonbség, hogy

az alacsony elkotelezettségli tagok két kiilon klaszterbe sorolodtak. Ez annak volt koszonhetd, hogy
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a Kiabrandultak klaszter tagjai kiugréan alacsony értéket értek el az elkotelezettség minden dimenzi-
6jaban, az Gsszes tobbi klaszterhez képest. Azonban ebbe a klaszterbe csak kevés tag kertilt be, igy
kialakult egy masik klaszter is, ahol a tobbséghez viszonyitva még mindig alacsonyan elkdtelezett
emberek keriiltek. Az el6zetes feltételezéseknek megfeleléen nem AC dominans, hanem AC-CC do-
minans klaszter alakult ki, ami szintén az els6 hipotézisnél leirtakkal magyarazhato. Tovabbi érde-
kesség, hogy a korabbi vizsgalatokkal ellentétben nem kiiloniilt el AC-NC klaszter (csak az ,,NC
dominans ¢és elkotelezett”). Ez feltételezhetden szintén azzal magyarazhato, hogy a magas AC-vel
rendelkezd tagok tobbsége magas CC-vel is rendelkezik, igy AC-NC helyett Magasan elkotelezett
klaszterbe keriiltek. A klaszterek kovetkezményei €s kialakulasanak lehetséges okai kozotti kiilonb-
ségeket ANOVA-val vizsgaltam meg. Az eredmények alapjan a POS tekintetében az NC dominans
klaszter ért el kiugroan magas eredményt, illetve az AC-CC klaszter tagjainal is kiilonosen magas
volt az észlelt szervezeti tiamogatas mértéke. A két klaszter szignifikansan magasabb értékeket ért el,
mint a Semleges, Kiabrandult és az Alacsonyan elkotelezett klaszterek. Az NC dominans klaszter
kiugroan magas eredményei nem meglepdek, hiszen korabban kifejtésre kertilt, hogy a POS és az NC
is részben a reciprocitas normajan (tarsas csere elmélet) alapulhat, igy az elmélet szerint ha egy tag
magas csere orientacioval rendelkezik és magas a POS értéke, akkor az jo eldrejelzdje a magas NC-
nek is. Az AC-CC komponens magas értékei szintén egybevagnak Berta és Palfi (2012) elméletével.
A masik fontos megallapitas a klaszterek kozotti kiilonbségekrdl a szervezeti polgar magatartas vizs-
galataval kapcsolatos volt: az eldzetes feltevésnek megfeleléen az AC dominans klaszterek értek el
magas értékeket az OCB tekintetében. Azonban amikor az OCB két dimenzidjat az IRB-t és az ERB-
t kiilon vizsgaltam meg mar érdekesebb eredmények sziilettek. Az ANOVA alapjan a fokalis maga-
tartaskeént értelmezhetd IRB-nél az AC-CC dominans klaszter volt a legjobb, ami aldtdmasztja azt az
elképzelést (Wasti, 2005; Somers 2009, 2010), hogy az AC dimenziénak vannak a leginkabb jotékony
hatédsai a fokalis magatartasokra, mint példaul a szervezetben maradasra. Az ERB-nél, ami mar egy
jarulékos viselkedés, azonban az NC dominans klaszter volt a kiugréoan magas. Ez egybevag Wasti
(2005) eredményeivel, aki azt talalta, hogy magas AC és NC esetén lesz a legvaldsziniibb, hogy az
egyén altruistan viselkedjen. Ezt az eredményt szintén magyardzhatja a reciprocitds normaja, azonban
fontos megjegyezni, hogy az NC csak magas AC-vel parosulva fejti ki ezt a hatasat.

Kutatdsom végén néhany szakkollégiumi kdrnyezetben érdekes gyakorlati kérdést is megvizsgal-
tam. Az eredmények alapjan a tisztségviselok és a nem tisztségviseldk észlelt szervezeti timogatasa
¢s klasztertagsaga kozott sincs eltérés, azonban az ERB jellegli magatartasokban a tisztségviselok
jobbak. A POS beli egyezdség pozitiv iizenettel szolgal, hiszen ezek szerint a tisztségviselok nincse-

nek kitiintetett szerepben a szervezeten beliil, azonban mégis jellemzobb rajuk az dnkéntes, segitd
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magatartas. Az ERB-beli kiilonbség lehetséges, hogy annak kdszonhetd, hogy a tisztségviselOk sze-
repiik miatt tobb feladatot végeznek a szervezet érdekében, amik koziil nem minden tartozna hivata-
losan a feladatkoriikbe. A bentlakassal kapcsolatos vizsgélatok szerint a belsds tagok jellemzden ked-
vezobb klaszterekbe tartoznak. Azonban ugy vélem, hogy ennek a vizsgalatnak az eredményeit dva-
tosan kell kezelni, hiszen itt olyan szakkollégiumok is dsszehasonlitasra keriiltek, amik példaul a
koz0s épiilet hianyabol fakadoan, alapjaiban kiilonbozhetnek egymastol.

Kutatasi kovetkeztetéseimnek a teljes szakkollégiumi mozgalomra valé altalanosithatésaganak
legfobb korlatja véleményem szerint az, hogy bar a kito1tok mintdja kézepes méretii volt, de til sok
intézmény kozott felaprozodik. Tobb olyan szakkollégium is volt a mintdban, ahonnan egy vagy két
kitoltés érkezett csupan: emiatt kdnnyen lehet, hogy ezek a valaszok csak a leginkabb polarizalt vé-
leménnyel rendelkezéktdl, vagy egész egyszerlien azoktdl érkeztek, akik éppen észrevették felhiva-
somat. Amiatt gondolom ezt a kutatas korlatjanak, mert bar a szakkollégiumokrol, mint egy homogén
mozgalom egyedeirdl beszéltem a kutatasom elején, valojaban nem lehetiink biztosak abban, hogy
nincsenek nagy eltérések a kiilonb6zo szakkollégiumok kdzott: mint ahogyan a legtobb elkotelezett-
ség profil kutatas is kiillonbségeket talalt az eltérd vallalatok kozott.

Az AC ¢és CC komponensek kapcsolatdinak mélyebb feltarasat egy lehetséges jovobeli kutatasi
témanak tartom. Ugy vélem, hogy az elképzelést, miszerint a szakkollégistak a tivozassal kapcsolatos
veszteségeket az érzelmi dimenzidban értelmezik, kvalitativ technikakkal megbizhatobban lehetne
ellendrizni. Hiszen igy jobban megismerhetnénk a szakkollégistak tadvozassal kapcsolatos vesziteni-
valoit. A dolgozat masik tovabbfejlesztési lehetdségének tartom, ha kevesebb intézményt vizsgal meg
valaki, azonban azt mélyebben teszi, a tagsdg nagyobb korében, és akar megismételt mérésekkel,
aminek koszonhetden példaul vizsgalhatova valna, hogy egy intézményen beliil stabilak-e az elkote-
lezettség profilok. Emellett érdemes lehet tovabbi viselkedési valtozok vizsgalatat is beemelni a vizs-
galatba, mint példaul a tdvozas a szervezetbdl, aminek megértése kiilondsen fontos lehet a szakkollé-
giumok szdmara, hiszen az iizleti szervezetekkel szemben a tagfelvétel egy sokkal ritkabb esemény.
Veégiil még érdekes kutatasi irany lehet még a k6zos épiilet kérdése is, amirdl vizsgéalatom sordn az
egyik csoport alacsony mintaeclemszama miatt nem deriilhetett ki, hogy hatassal van-e a tagsag elko-

telezettség profiljainak alakuldséra.
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7. MELLEKLETEK

7.1. 1. MELLEKLET: A KERDOIV KITOLTESENEK TOBORZO SZOVEGE
Szervezeti elkotelezettség a szakkollégiumokban:
https://docs.google.com/forms/d/1-CNcLSIjmGpUDbX_N7NiZyGFRFpel-
9prlIQDXRsShM/viewform
A kérddiv "Az elkotelezettséggel Osszefiiggd tényezok vizsgalata szakkollégiumok példajan
keresztiil" ¢c. TDK dolgozathoz késziilt. A szervezeti elkotelezettség az egyik legjobb mérdesz-
koze és eldrejelzdje annak, hogy egy szervezetben alacsony lesz a fluktuéacio, és annak, hogy a
tagok szivesen dolgoznak szervezetért. Az elkotelezettséggel kapcsolatos kutatasokat azonban f6-
leg for-profit szervezeteknél végeztek eddig, igy a dolgozat egyik célja az, hogy kideritse, a szak-
kollégiumok szdmara is hasznosithatd-e ez a mérdeszkdz. A dolgozat tovabbi célja, hogy feltarja
a szakkollégistak szervezetlik irdnt mutatott elkotelezettségének profiljait, tovabba a szervezet
iranti elkotelezettség kialakulasanak lehetséges okait €s kovetkezményeit is.
A dolgozat eredményeit, a kutatds esetleges alkalmazasi lehetdségeit természetesen szivesen

tovabbitjuk barki szamara.
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