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A szervezeti elkotelezettség témaja igen nagy érdeklddésre tartott szamot az elmult két
évtizedben, szdmos tanulmany iranyult kivaltd okainak feltarasara. Az elkotelezettség
kérdése kiilondsen fontos egy szervezet vezet6i szamara. Az egyre gyorsabb és szélesebb
korii szervezeti valtozasok kozepette a munkaltatok folyamatosan kiilonb6z6 modokat
keresnek a munkavallalok elkotelezettségének, valamint versenyképességének novelésé-
re. Webster szotara (Lawrence €s mtsai, 1992. 197. o.) Ggy definidlja az elkotelezettsé-
get, mint intellektudlis és érzelmi ragaszkodast valamilyen politikai, tarsadalmi vagy val-
lasi elmélethez, tevékenységhez vagy gyakorlathoz — valamihez, ami motivalja az egyén
cselekvését —, folyamatos kotelezettségként. Brown (1996. 233. 0.) szerint ez a kotottség
allapota (intellektudlis vagy érzelmi kotelékekkel), azaz elfoglaltsdg vagy részvétel a
szervezet miikddésében. Az elkotelezettségen beliil megkiilonboztet hozzaallasbeli, illet-
ve magatartasbeli elkotelezettséget. Mowday és munkatarsai (1982) harom faktorral jel-
lemezték az elkotelezettséget: (1) egy szervezet céljainak és értékeinek elfogadasa, vala-
mint a beléjiik vetett mély meggy6z06dés; (2) a szervezetért tenni akaras vagya; (3) a fo-
lyamatos szervezeti tagsag iranti vagy.

Az elkotelezettség, jelen tanulmany fiiggd valtozdja, szamos szerz6 széles kort elem-
zésének és empirikus vizsgalatanak képezte mar targyat. Allen és Meyer (1990) jol is-
mert modellje szerint a szervezeti elkotelezettségnek harom komponense van: affektiv
(affective), folyamatos (continous) és normativ (normative). Definicidjuk szerint az af-
fektiv komponens az alkalmazott szervezet irdnti érzelmi kotddését, azonosuldsat és
érintettségét foglalja magaba. A folyamatos komponens arra az elkotelezettségre utal,
amely a szervezet elhagyasanak terhein, illetve azok hatraltaté hatdsan alapszik. A nor-
mativ komponens pedig az alkalmazott kotelességérzetét takarja, ami a szervezetnél ma-
raddsra motivalja. Az elkotelezettség mindharom komponense a szervezetnél maradas
hajlandosagén kiviil befolyasolja a munkahoz valé hozzaallast is. Tobben utalnak e ha-
rom komponens kiilonallo természetére (pl. Dunham, Grubne és Castaneda, 1994). J6l-
lehet a szervezeti elkdtelezettséget tobbdimenzios konstrukcidként vazoltuk fel, a hozza-
allas megkozelitésen alapuld mérdeszkdzok bizonyultak leginkabb érvényesnek és eze-
ket hasznaltak leggyakrabban a megeldz6 kutatasok soran (O ’Reilly és Chatman, 1986;
Steers, 1977). Ez a megkdzelités all leginkabb kapcsolatban az egyéb vizsgalt valtozok-
kal, mint pl. a munkakeriilés vagy a munkahelyvaltas (Dunham, Grubne és Castaneda,
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1994; Somers, 1995). Jelen vizsgalodas alapjaul Meyer és Allen szervezeti elkotelezett-
ség modelljét valasztottuk.

Az elkotelezettség egy lehetséges, ritkdn vizsgalt elézménye, a szervezeti kultura.
Vizsgalata példaul kimaradt Mathieu és Zajac (1990), az elkotelezettség kivaltd okainak
empirikus vizsgalataval és azok Osszefiiggéseivel foglalkozd meta-analizisébdl is. Ez a
hiany meglepd, mivel az utobbi idok szervezeti mitkddéssel kapcsolatos irdsaiban nagy
jelentdséget tulajdonitanak a kultiranak a kutatok (Hofstede és mtsai, 1990; Alvesson és
Berg, 1992; Kotter és Heskett, 1992; Trice és Beyer, 1993; Brown, 1995; Tushman és
O’Reilly, 1997). Jollehet a kiilonboz6 szerzok kiilonféle meghatarozasokkal szolgalnak a
szervezeti kultarat illetéen, amit gyakran sajatos tudomanyos hatteriik befolyasol, Schein
(1985) definicidja széles korben elfogadott. Schein (1985) a kulturat alapvetd eldfeltevé-
sek mintazataként hatarozta meg, amelyet (1) az adott kdzdsség talalt ki vagy fedezett fel
a kifel¢é iranyulo adaptécios, illetve a bels6 integracios folyamatok soran fellépd problé-
mak lekiizdésének tanulasa kozben; (2) elég jol mikodtek az érvényes elfogadashoz, és
az Ujabb tagoknak torténd tovabbadashoz. Példaként emlitendd az észlelés, gondolkodas
és érzelmi viszonyulas problémékkal kapcsolatos helyes modja. Elenjaro szervezeti kul-
turaval foglalkozd szerzok, mint Deal és Kennedy (1982) vagy Peters és Waterman
(1982) ugy gondoltak, hogy a szervezeti kultira tekintélyes hatast gyakorolhat a szerve-
zet mikodésére, kiilondsképpen olyan teriileteken, mint a teljesitmény vagy az elkotele-
zettség. A szervezeti kultira elkotelezettségre gyakorolt lehetséges hatasara forditott fi-
gyelem hianya a fentebb emlitett tanulmanyokban olyan 1ényeges kérdést helyez el6tér-
be, amely tovabbi vizsgalddast kivan. Annak ellenére, hogy az elkotelezettség olyan
elézményei, mint a szervezeti vagy tanszeki kultira figyelemre méltd6 modon hidnyoznak
néhany lényeges tanulmanybol, mint McCaul és munkatarsaié (1995) vagy Mueller és
munkatarsaié (1992), mégis hasonlé témaval foglalkoznak, amikor az alkalmazottak ér-
tékrendjének és meggydzddéseinek hatasat vizsgaljak. Eredményeik szerint pozitiv 0sz-
szefiiggés mutatkozik az alkalmazottak elkotelezettsége és bizonyos értékeik, illetve
meggy6zodéseik kozott.

Jelen kutatdsunkban hasznalt szervezeti kultira modell Cameron és Quinn (1999)
modellje, akik az alkalmazottak altal fontosnak tartott értékeket probaltdk meghatarozni
tekintettel a szervezeti hatékonysagra. Kifejlesztettek egy szervezeti kultira keret-rend-
szert a ,,versengd értékek rendszere” elnevezésii elméleti modellre alapozva. Ez a rend-
szer a szervezet kiilséleg vagy belséleg fokuszaltsagat, annak rugalmassagat vagy egye-
diségét, illetve stabilitasra vagy kontrollra torekvését emeli ki. A keret-rendszer hat szer-
vezeti kulturalis dimenziébdl (dominans tulajdonsdgok, szervezeti vezetés, igazgatas,
szervezeti Osszetartderd, stratégiai hangsulyok és siker-kritériumok), valamint négy kul-
turatipusbol all (klan, adhokracia, piac és hierarchia). A rendszer felhasznalhato egy
szervezet kulturalis profiljanak felépitésekor.

Az 1. abra dimenzioi és az altaluk kialakitott negyedek igen markénsnak tiinnek az
emberi magatartast jellemzd kiilonboz6 iranyultsagok, valamint versengd erények kifej-
tésében. A dimenziok markans volta és az altaluk eredményezett negyedek gazdagsaga
ahhoz vezetett, hogy minden negyedet egy-egy kultiratipussal azonositsunk. Mindegyik
négyzet alapvetd elofeltevéseket, iranyultsagokat és értékeket képvisel — ugyanazokat az
elemeket, amelyek egy szervezeti kulturat felépitenek. E négy tipus nevei a szervezeti
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miikddéssel kapcsolatos tanulmanyokbodl szarmaznak. A klan kultarat erés kohézid, kol-
legialitas a dontéshozatalban és kiilonds, intézményi identitas- és kiildetéstudat jellemez-
te. Az adhokracia kulturajaban az innovacio, agressziv stratégiak, szervezeti hatarok at-
hidalésa és a kezdeményezés a meghatarozd. A hierarchiat szitkmarka pénziigyi iranyitas
¢és haté¢konysag, mig a piac-kulturat agresszivitas és profit-keresd stratégiak jellemezték.
A tovabbiakban a szervezeti elkdtelezettség és a szervezeti kultura valtozatos kutatasaval
foglalkozunk.

Rugalmassag és diszkrécid
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Stabilitas és kontroll

1. abra
A versengé értékek rendszere (Cameron és Quinn, 1999. 32. o. alapjan)

Kapur (1995) azt talalta, hogy a tanarok szervezeti elkotelezettségének eltéréseit
okoz6 egyik valtozo éppen a szervezeti kultura. Lok €s Crawford (1999) kutatasaban a
szervezeti szubkultra joval szorosabb Osszefiiggést mutatott az elkotelezettséggel, mint
maga a szervezeti kultara. Kaliymoorthy és Kumar (2001) kutatasi eredményei azt mu-
tatjak, hogy a szervezeti kultura kiillonboz6 faktorai hatéssal vannak a szervezeti elkote-
lezettségre; a humanisztikus kultara, a fejlesztési kultara, a racionalis kultira, a konszen-
zusra torekvo kultira és a versengd kultira mind pozitiv kapcsolatban 4ll a szervezeti el-
kotelezettséggel, de negativan korrelal a hierarchikus és teljesitmény-orientalt kultaraval.
Lee (2002), Jallow (2003), Lim (2003), Lemaster (2004) és Silverthorne (2004) a szerve-
zeti kultara aspektusait és a szervezeti elkdtelezettség Osszefliggéseit vizsgaltak.
Valentino (2004) vizsgalatai szerint pedig a szervezeti kultura 6sszefiiggést mutat az af-
fektiv elkotelezettséggel.

Néhany demografiai valtozo, amely korabbi tanulmanyokban szintén Osszefiiggést
mutatott az elkotelezettséggel, szintén vizsgalatra keriilt kutatasunkban. Ilyen volt tob-
bek kozott az oktatok neme, illetve tanitasi tapasztalata. Mathieu és Zajac (1990) ered-
ményei szerint az egy beosztasban eltoltott évek szama pozitiv szignifikans dsszefiiggést
mutat a hozzéaallassal kapcsolatos elkotelezettséggel, a munkaban Osszességében eltoltott
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évek szama pedig pozitivan korrelalt (p<0,05) az elkotelezettséggel, mint magatartassal.
Hasonl6 eredményeket kozolt Gregersen és Black (1992). Ezzel ellentétben Lok és
Crawford (1999) tanulmanyukban arra jutottak, hogy sem a pozicidban, sem a munka-
ban szerzett nagyobb tapasztalat nem mutat 6sszefiiggést az elkotelezettséggel. Camilleri
(2002) a szakirodalom alapjan dsszegezte a kiilonb6zo eredményeket a szervezeti elkote-
lezettség, valamint a demografiai valtozok osszefliggését illetden. Az elkdtelezettség €s a
nemek Osszefliggése tekintetében a kétvaltozds elemzésen alapuld kutatasok inkonzisz-
tens eredményt adnak. A kétvaltozos elemzés tehat valosziniileg nem alkalmas a nem,
mint valtozoé hatasanak pontos mérésére, mikozben a tobbi valtozot allandoként kezeljiik.
Meyer, Stanley, Herscovitch és Topolnytsky (2002) vizsgéalataban a szervezeti elkdtele-
zettség ¢és a demografiai valtozok korrelacioja éltalanosan alacsonynak bizonyult. A
munkatapasztalattal kapcsolatos korrelaciok altalaban sokkal erésebbek voltak a szemé-
lyi jellemzokkel kapcsolatosaknal. Ezek a valtozok korrelaltak leger6sebben az affektiv
elkotelezettséggel. A folytonossagi elkdtelezettség korrelacidi minden esetben ellenkezd
elgjeliek voltak az affektiv és normativ elkotelezettség korrelaciodival.

A szakirodalom alapjan megallapithatd, hogy a szervezeti elkotelezettség felsdokta-
tasi kdrnyezetben vald vizsgalatakor elégtelen figyelmet kaptak a demografiai valtozok
¢s a szervezeti kultara. Ennélfogva empirikus kutatasunk erre a problémakorre fokuszalt.

Moédszerek

Az egyetemi oktatok kiilonbozo tipusu szervezeti elkotelezettségének vizsgalatara és
Osszevetésére, valamint a tobbféle tipusu szervezeti kulturaval vald dsszehasonlitdsukra
leiréd kutatasi modszereket hasznaltunk India és Iran két egyetemén a Panjab University-
n (PU) és a Tabriz University-n (TU). A kvantitativ vizsgalat soran a kérd6ives felmérés
madszerét és az ahhoz kapesolodd kutatasi tervet alkalmaztuk. A vizsgélat keresztmet-
szeti volt, minthogy az adatokat egyetlen alkalommal rogzitettiik.

Minta

A mérdeszkozoket 400 oktatonak osztottuk ki a TU-n Iranban, illetéleg a PU-n Indi-
aban, azaz hozzéavetdlegesen 200 kérddivet egyetemenként. A kutatasba hasonl6 jellegli
tanszékeket vontunk be. A személyek kivalasztasakor torekedtiink arra, hogy valaszaik
alapjan teljes képet tudjunk alkotni az intézményrdl. A valaszadok kizardlag csak az
adott tanszék munkatarsai koziil keriiltek ki. A minta kivalasztasanal réteges véletlensze-
ri mintavételi eljarast alkalmaztunk. Hozzavetdlegesen egy professzor, egy docens és
két adjunktus keriilt a mintdba minden érintett tanszékrél. Haromszaznegyven kérdéiv
érkezett vissza, amelyek koziil hetet figyelmen kiviil kellett hagynunk hidnyzé adatok
miatt. A felhasznalt kérd6ivek szama 333, azaz 83%-os volt a valaszadasi arany. 183
kérdoiv (91%) érkezett vissza a TU-r6l és 150 kérdoiv (75%) a PU-rol.
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Keérdoiv

A szervezeti elkotelezettség és a szervezeti kultira felmérésében minden valaszadd
kitoltotte Meyer és Allen (1997) szervezeti elkdtelezettség kérdéivét (Organizational
Commitment Questionnaire, OCQ), valamint Cameron és Quinn (1999) szervezeti kultu-
ra kérd6éivét (Organizational Culture Assessment Instrument, OCAI). Az OCQ az okta-
tok elkotelezettségének mérésére alkalmas kérdoiv. A 18 kérdésre egy hétfoku Likert
skalan kellett valaszolni (1=egyaltalan nem értek egyet, ..., 7=teljesen egyetértek). Az
OCALI kérd6iv segitségével vizsgaltuk a szervezeti kulturat annak négy tipusa — klan, hi-
erarchia, adhokracia, piac — szerint. Az 6t item, amelyek 100 pontos ipszativ (kényszer-
valasztasos) skalan alapultak, mind a négy kultira-tipusra vonatkozdan 6t-6t allitast
tartamaztak. A valaszadoktol demografiai informaciokat is gytijtottiink nemiikre, illetve
tanitasi tapasztalataikra vonatkozoan. A mérdeszkdzoket szamos, kiilonbozd szervezeti
tipusban dolgozo kutato toltotte ki. A megelézd kutatasok a skalak angol nyelvii verzio-
jéval elfogadhato szintii validitast és reliabilitast mutattak.

Az utobbi években Meyer és Allen (1990) haromkomponensti elkdtelezettség-modell-
jének kiilonbozo kultardkban valé alkalmazhatosagat tobb kutatod is vizsgalta. Ausztrali-
aban Iverson és Buttigieg (1999), Belgiumban Vanderberghe, Self és Seo (1994), Hong
Kongban Chiu és Ng (1999), Koredban Chang (1999), Malajzidban Noordin, Zimmer és
Williams (1999), Torokorszagban Wasti (1999) és az Egyesiilt Arab Emiratusokban
Yousef (2000). Egy masik, nem nyugati kulturaban folytatott vizsgalatban Ko, Price és
Mueller (1997) a haromkomponensi elkotelezettség-modell mérdeszkdzének dsszeallita-
si validitasat mérte Dél-Koreaban. A varakozasoknak megfeleléen a megerdsitd faktor-
analizis ramutatott, hogy a — némileg modositott — haromfaktoros modell jobb egyezést
mutatott az adatokkal, mint barmely konkurens modell, amely egybecseng a megel6z6
tanulmanyok nyugaton kapott adataival (4/len és Meyer, 1996).

Cameron és Freeman (1991) bizonyitékot szolgaltattak az OCAI validitasara, amely-
ben 334 fels6oktatasi intézményben vizsgaltak a szervezeti kulturat. Ez a szervezeti min-
ta az Egyesiilt Allamok Gsszes négyéves foiskolajara és egyetemére nézve reprezentativ.
Tovabbi statisztikai elemzések megmutattak, hogy a kiilonbdz6 tipusu kulturakkal ren-
delkez6 intézmények szintén kiilonb6z0 szervezeti stratégiaval, dontési folyamattal és
struktiraval rendelkeztek. Ezen elemzések eredményei konzisztensek voltak a modell
egyes kulturatipusaiban tipikusnak tartott szervezeti attribtitumokkal és elfogadott érté-
kekkel. Mas szdval, erés bizonyitékok szolnak a konkurens validitas mellett. Quinn és
Spreitzer (1991) két tovabbi tipusu validitas, a konvergens, illetve diszkriminans validi-
tas mellett is talalt bizonyitékokat. E kétféle validitds mérése tobb-jellemzds multi-
mddszer (multi-trait multi method) analizissel és tobbdimenzids skalaanalizissel tortént.
Ezek mellett Zammuto és Krakower (1991) is alatdmasztja a méréeszkoz validitasat. Mas
tanulmanyok is vizsgaltak az OCAI validitasat, de akarcsak a reliabilitas tesztelése eseté-
ben, Cameron és Quinn (1999) allitasa szerint egy tanulmany sem szolgaltat ellentmon-
do6 vagy az eddig emlitetteket cafold bizonyitékot. Az OCAI azt méri, amit allit, neveze-
tesen a szervezeti kultura kulcs-dimenzioit, amelyek lényeges hatassal vannak a szerve-
zeti és egyéni magatartasra.

189



Naser Shirbagi

A méréeszkoz validitasanak és reliabilitdsanak jraértékelése végett egy probamérést
bonyolitottunk le 35 oktatéval mindkét orszagban kozvélemény kutatds és statisztikai
analizis formajaban. Az OCAI eredményei azt mutattak, hogy az egyik kérdés irrelevans
az irani és indiai egyetemek szervezeti kultirajaban. Ezért a hatodik kérdést, amely négy
itemet tartalmazott — egyet-egyet minden dimenziéra vonatkozdan — elhagytuk, s igy egy
ot kérdésbol allo mérdeszkozt hasznaltunk a végleges adatgyiijtés soran (lasd B fiigge-
Iék). A mddositds utan ujra teszteltik mind az angol, mind a perzsa nyelvli valtozat
reliabilitasat (Cronbach-a). A OCQ kérd6iv reliabilitaismutatoi 0,68 és 0,80 kdzott, mig
az OCAI kérdoéivé 0,87 és 0,93 kozott valtoztak.

Forditas

Mindkét kérddivet leforditottuk perzsara — az irani minta adatfelvételéhez — majd
vissza angolra a teszt pontatlansagai, illetve tobbértelmiségei kisziirése érdekében. A
forditast csakugy, mint a visszaforditast egy perzsa kétnyelvli személy végezte. Ahol in-
konzisztencia mutatkozott a visszaforditott szovegben, a lehetd legjobb megoldasként
mindkét forditoval konzultaltunk.

Eredmények és diszkusszio

Az adatelemzésben t-probat, ANOVA-t és Pearson Product-Moment korrelacios koeffi-
ciensét hasznaltuk. A folyamatban hasznalt statisztikai szoftver az SPSS 13-as verzidja
volt.

Annak érdekében, hogy tanulmanyozhassuk az oktatok szervezeti elkotelezettsége,
valamint a két egyetem szervezeti kultiraja kozott adodo kiilonbségeket t-probak soroza-
tat végeztiik el. Az eredményeket az 1. tablazat ismerteti.

Statisztikailag (p<0,01 és p<0,05) szignifikans kiillonbségek adodtak a két minta ko-
zOtt az altalanos szervezeti elkotelezettséget, az affektiv elkotelezettséget, valamint a
négyféle kultura-tipust — klan, hierarchia, adhokracia, piac — illetéen. A PU minta szigni-
fikdnsan magasabb pontszamot ért el az altalanos szervezeti elkotelezettség és az affek-
tiv elkotelezettség esetében. Ez azt jelenti, hogy a jelen tanulméanyban a TU-r6l vett irdni
mintdhoz képest a PU oktatdi emocionalisan jobban kétddnek intézményiikhéz, azzal
jobban azonosulnak, és annak miikddésében inkabb vallalnak részt. Szignifikans kiilonb-
ségek mutatkoztak valamennyi szervezeti kulturatipusban is a két egyetem kozott. Meg-
figyeléseink szerint a TU oktatdinak pontszama szignifikdnsan magasabb volt az
adhokracia és hierarchia tipust szervezeti kultura tekintetében indiai kollégaikénal. Ez
arra enged kovetkeztetni, hogy az irani TU a szervezet bels6 mikodésére dsszpontosit
stabilitasra és kontrollra torekedve. Masrészt, a PU minta szignifikdnsan magasabb pon-
tokat kapott a klan és piac tipust kultarakat tekintve. Egyfeldl az indiai minta a rugalmas
belsé mitkodésre koncentral, térédik az emberekkel magukkal és érzékeny, masfel6l ki-
felé pedig stabilitasra és kontrollra torekszik. A szervezeti kultura alakuldsai grafikusan
abrazolva, az egyszerlibb dsszevetés érdekében egymasra vetitve lathatok a 2. abran.
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1. tablazat. A PU és TU mintai szervezeti elkotelezettségének valamint szervezeti kultu-

rdajuknak ésszevetése
India (PU) Iran (TU) £ otk Hatd
iltoz6 N =150 N =183 ~erte atas
Valtozok ( ) ( ) (df=331) ,
Atlag Szoras Atlag Szoras
Szervezeti elkotelezettség 84,2 15,7 79,1 13,6 3,2% 0,2
Affektiv elkdtelezettség 33,9 7,3 28,6 5,8 7,4%* 0,4
Folytonossagi elkdtelezettség 26,0 7,4 27,1 6,2 1,5 -
Normativ elkdtelezettség 30,1 6,3 28,6 6,3 1,9 -
Klan kultara 29,7 16,4 26,4 11,5 2,2% 0,1
Adhokréacia kultara 17,8 9,3 232 6,9 6,1%* 0,3
Hierarchia kultara 18,1 9,5 25,2 7,9 7,4%* 0,4
Piac kultura 34,0 19,2 25,1 8,1 5,7%* 0,3
Megjegyzés: *p<0,05 és **p<0,01 szignifikans.
Klan Adhokracia
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A TU és PU szervezeti kultura profiljai

A PU szervezeti kulturdja — a 150 valaszado szerint — a piac negyed felé tolodik, mig
masodik legtobb pontot a klan negyed a legalacsonyabb pontszamot pedig az adhokracia
¢és hierarchia negyede kapta. A piac és klan kultara talsulya elég jelent6s és meghatarozo
a kulturalis eréviszonyok tekintetében. E két kultaratipus pontszama majd kétszerese a
masik kettéének. Az adatok tanulsaga szerint a PU egyes szervezeti egységei stabilitasra
és kontrollra torekszenek az innovacioval, rugalmassaggal és hosszi tavi novekedéssel
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szemben, mig mas egységeit a baratsagos 1égkor jellemzi, ahol az oktatok tobb szemé-
lyes dolgot megosztanak egymassal. Ezek a tanszékek olyanok, mint egy nagy csalad. A
szervezetet a lojalitds és a hagyomanyok tartjak Ossze. Az egyéni fejlodés hosszu tava
elényeit hangsulyozzak, amelyben 1ényeges az Osszetartas és a csapatszellem. Nagy fon-
tossagot tulajdonitanak a csapatmunkanak, a részvételnek, valamint a konszenzusnak.
Ezzel ellentétben a TU szervezeti kultiraja (n=183) megegyezé mértékben mutat mind a
négy iranyba. A vastag vonalak az dbran gyémant alakot mutatnak. Mind a négy kulttira-
tipus atlaga kozel 25 volt, ugyanolyan aranyban képviselve. igy tehat a TU szervezeti
kultaraja két jellemz6 negyedbe esett, a hierarchia és az adhokracia negyedeibe.

A 2. és a 3. tablazat dsszevetéseit egymastol fiiggetleniil, a szervezeti elkotelezettség
¢s a nemi megoszlas figyelembevételével végeztiik.

2. tablazat. Osszehasonlité tablazat a TU oktatéinak elkételezettségérdl a nemek meg-
oszlasa szerint

o N6 (N=31) Feérfi (N=152) o
Valtozok - - t-érték df
Atlag Szoras Atlag Szoras
Affektiv elkotelezettség 283 5,7 28,6 5,8 0,27 181
Folytonossagi elkotelezettség 27,8 5,7 27,0 6,3 0,71 181
Normativ elkdtelezettség 27,9 6,9 28,8 6,2 0,67 181
Szervezeti elkdtelezettség 79,0 14,5 79,1 13,5 0,04 181

Megjegyzés: *p<0,05 szignifikans.

3. tabldzat. Osszehasonlité tablizat a PU oktatéinak elkitelezettségérdl a nemek meg-
oszlasa szerint

N6 (N=71) Férfi (N=79)

Valtozok - - t-érték df

Atlag Szoras Atlag Szoras
Affektiv elkotelezettség 33,5 6,9 34,2 7,6 0,0 148
Folytonossagi elkotelezettség 25,3 7,2 26,7 7,5 1,2 148
Normativ elkdtelezettség 29,3 7,8 31,0 7,6 1,4 148
Szervezeti elkdtelezettség 82,6 15,4 86,1 16,0 1,4 148

Megjegyzés: *p<0,05 szignifikans.

A t-probak eredményei alapjan nincs szignifikans kiilonbség az oktatok szervezeti
elkotelezettségében nemek szerinti bontasban. Nincs szignifikans kiilonbség a TU és PU
férfi és no oktatoi szervezeti elkotelezettségében, illetve annak harom komponense atla-
gaiban sem.
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A TU oktatoinak szervezeti elkotelezettség valtozoinak tanitasi tapasztalataik fiigg-
vényében torténd alakuldsat mutatja a 4. és 5. tablazat.

4. tablazat. A TU oktatoinak szervezeti elkételezettsége tanitdasi tapasztalataik alapjan

(ANOVA)
Viltozék T “"it?e:“viefé’:,;‘)Ztalat Atlag Szérds F dr
1-5 73,9 12,4
6-10 81,3 13,2
Szervezeti elkdtelezettség 11-15 81,8 14,2 2,8% 5

16 —20 83,1 14,1

21-25 79,1 12,6

26 vagy tobb 75,9 14,6

Megjegyzés: *p<0,05 szignifikans.

A szervezeti elkotelezettség valtozok F értéke a TU-n szignifikans (p<0,05, F=2,79,
df=5). Azaz a TU oktatdinak szervezeti elkdtelezettsége szignifikansan kiilonbozik egy-
mastol tanitasi gyakorlataik alapjan. Amennyiben a minta mérete kiilonb6z6 a csoportok
kozott vagy barmi kétség felmeriil a populacidok varianciainak egyenldségét illetéen, a
Gabriel vagy Games-Howell eljaras alkalmazhatd, 1évén er6sebb a post hoc eljarasoknal.

A TU oktatoinak minden csoportjat dsszehasonlitottuk az Gsszes tobbivel (5. tabla-
zat). Minden par esetében feltiintettiikk a csoportok atlagainak kiilonbségét, a kiilonbség
standard hibajat, szignifikancia-szintjét, valamint a 95%-o0s konfidencia intervallum ha-
tarait. Elséként a kontroll-csoportot (1-5 év) vetettiik 6ssze a 6-10, 11-15, 16-20, 21-25,
valamint a 26 vagy annal tobb év gyakorlattal rendelkezd csoportokkal. Az eredmények
szignifikans kiilonbséget mutatnak a kontroll-csoport esetében. A ,,szignifikancia” osz-
lopban talalhato F érték kevesebb, mint 0,05 két parositas: 1-5 és 6-10, valamint 1-5 és
11-15 éves gyakorlattal rendelkezOk esetében. A tablazat kovetkezd részében a 6-10 év
gyakorlattal rendelkez6 csoportot mértiikk 6ssze a t6bbi csoporttal. Ebben az esetben az
Osszevetés csak az 1-5 év gyakorlattal rendelkezé csoporttal mutatott szignifikans kap-
csolatot. A tablazat harmadik részében a 11-15 év gyakorlat csoportot hasonlitottuk a
tobbihez, ahol ismét — ugyanazzal a kivétellel — egyik kapcsolat sem volt szignifikans.
Ez azt mutatja, hogy a TU oktatoinak tanitasi gyakorlatuk szerint kiilonbdz6 a szervezeti
elkotelezettsége. Osszességében megallapithatd, hogy a TU-n a 11-15 év tanitési gyakor-
lattal rendelkezd csoport altalanos szervezeti elkotelezettsége szignifikansan magasabb,
mint a tobbi oktato-csoporté.
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5. tablazat. A szervezeti elkotelezettség tobbszoros dsszehasonlitisa az oktatok tanitasi
tapasztalatai alapjan a TU-n (Games-Howell eljardsa)

95% konfidencia interval-

() Tanitasi (J) Tanitasi Atlag differencia Std. Tum
tapasztalat tapasztalat (1-J) hiba
Also h. Felsd h.
6—-10¢v -7,32% 2,47 -14,50 -,13
11-15¢év -9,17* 2,95 -17,85 -,50
1-5¢v 16 —20 év -7,83 3,48 -18,31 2,65
21 -25¢v -5,17 4,53 -20,67 10,33
26 vagy tobb év -1,97 4,73 -17,61 13,68
1-5¢v 7,32% 2,47 ,13 14,50
11-15¢év -1,86 3,01 -10,68 6,96
6—10¢év 16 —20 év 51 3,52 -11,10 10,08
21 -25¢v 2,15 4,57 -13,39 17,68
26 vagy tobb év 5,35 4,76 -10,34 21,04
1-5¢v 9,17* 2,95 ,50 17,85
6—-10¢év 1,86 3,01 -6,96 10,68
11-15¢év 16 —20 év 1,34 3,87 -10,19 12,88
21 -25¢v 4,01 4,84 -11,91 19,92
26 vagy tobb év 7,21 5,02 -8,93 23,34

Megjegyzés: Az atlagok differenciaja p<0,05 szinten szignifikans.

6. tablazat. A PU oktatoinak szervezeti elkitelezettsége tanitasi tapasztalataik alapjan

(ANOVA)
Valtozok Tanl’t;i;‘fetl?g::)ztalat Atlag Szorads F df
1-5 75,6 19.7
6-10 81,2 12,0
Szervezeti elkételezettség 11-15 83,3 15,6 2,3% 5

16 —20 84,0 12,9

21-25 84,3 15,6

26 vagy tobb 91,5 16,6

Megjegyzés: *p<0,05 szignifikans.
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A szervezeti elkdtelezettség F értéke (F=2,32, df=5, p<0,05) a PU-n szignifikdnsnak
bizonyult. Eszerint a PU-n a szervezeti elkdtelezettség mértéke az oktatok tanitasi ta-
pasztalatai szerint valtozik. Az ANOVA szignifikanciajanak megéllapitasa utan ismét
mellékeljiik a post hoc tesztet (7. tablazat).

7. tablazat. A szervezeti elkotelezettség tobbszoros 6sszehasonlitisa az oktatok tanitasi
tapasztalatai alapjan a PU-n (Gabriel eljardsa)

, 95% konfidencia
() Tanitasi (J) Tanitasi Atlag differencia Std. intervallum
tapasztalat tapasztalat (1-J) hiba
Also h. Felsé h.
6—10¢év -0,8 3,9 -12,3 10,8
11-15¢év 7,6 4,9 -6,3 21,6
1-5¢v 16 —20 év 2,1 4,2 -10,3 14,5
21-25¢v -1,0 4,1 -13,0 11,0
26 vagy tobb év -8,2 3,7 -19,1 2,6
1-5¢v 0,8 3.9 -10,8 12,3
11-15¢év 8,4 3,9 -7,2 24,0
6—-10¢v 16 —20 év 2,9 4,9 -11,2 16,9
21 -25¢v -0,2 4,2 -13,9 13,4
26 vagy tobb év -7,4 4,1 -20,0 5,1
1-5¢v -7,6 3,7 -21,6 6,3
6-10¢v -8,4 3,9 -24,0 7.2
11-15¢év 16 — 20 év -5,5 3,9 -22,0 10,9
21 -25¢v -8,7 4,9 -24,7 7.4
26 vagy tobb év -15,9% 4,2 -30,8 -1,0
1-5¢év 8,2 4,1 -2,6 19,1
6-10¢v 7,4 3,7 -5,1 20,0
t20§b§aégvy 11-15¢év 15,9% 3,9 1,0 30,8
16 — 20 év 10,3 3,9 -3,0 23,7
21-25¢v 7,2 4,9 -5,8 20,2

Megjegyzés: *p<0,05 szignifikans.
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A csoportok tobbszords Osszehasonlitasa soran szignifikans kiillonbség mutatkozik a
kontroll-csoport esetében (11-15 és gyakorlata csoport). A ,,szignifikancia” oszlop F ér-
téke két csoport-parositas esetében a 11-15 és 26 vagy tobb év tapasztalattal rendelke-
z6knél nem ¢éri el a 0,05 szintet. A tablazat utols6 részében a 26 vagy tobb éve tanitd
csoportot hasonlitottuk az Osszes tobbihez. Egyik Osszevetés sem mutatott szignifikans
értéket, kivéve a 26 vagy tobb és 11-15 éve tanitd csoport 0sszehasonlitasat. Ez azt mu-
tatja, hogy a PU oktato6i szervezeti elkdtelezettsége tanitasi tapasztalataiknak megfelelo-
en valtozik.

A 26 vagy tobb év tapasztalattal rendelkez6 oktatok altalanos szervezeti elkotelezett-
sége szignifikansan magasabb a PU indiai mintajaban, mint az irani mintdban (7. tabla-
zat). Lok és Crowford (1999) eredményei szerint azonban a végzettség, az egy beosztas-
ban eltoltott évek szama, valamint a tapasztalat nem mutatott dsszefliggést a szervezeti
elkotelezettséggel. Mathieu és Zajac (1990) viszont megerdsiti eredményeinket. Tanul-
manyuk szerint az egy beosztasban eltoltott évek szama szignifikdnsan pozitivan 6ssze-
fiigg a hozzaallassal kapcsolatos elkotelezettséggel, a tapasztalat pedig a magatartas ér-
telmében vett elkotelezettséggel. Hasonld eredményeket kozolt Gregersen és Black
(1992) is.

A szervezeti elkotelezettség, mint fiiggd valtozo, valamint a szervezeti kultura, mint
fiiggetlen valtozo kapcsolatanak felderitése érdekében Pearson Product-Moment korrela-
cios koefficiensét alkalmaztuk. Az eredményeket a 8. illetve a 9. tablazat mutatja.

A 8. tablazat korrelacios matrixa az irani (TU) mintara vonatkozo6 korrelacios koeffi-
cienseket mutat a szervezeti elkotelezettség €s a szervezeti kultura kozott. A szervezeti
elkotelezettség és harom komponensét illetden a legszorosabb korrelacid a szervezeti és
a folytonossagi elkotelezettség kozott mutatkozott (r=0,87, p<0,01). Nem talaltunk
ugyanakkor szignifikans korrelaciot a szervezeti elkdtelezettség és annak harom kompo-
nense, valamint a szervezeti kultira négy tipusa kozott. Ez azt jelenti, hogy irani kontex-
tusban, azaz a tabrizi egyetemen a szervezeti kultiranak nincs lényeges hatasa az oktatok
szervezeti elkotelezettségére. Az indiai PU mintaban azonban pozitiv szignifikans korre-
laciot tapasztaltunk a klan kultara és a szervezeti elkdtelezettség kozott (r=0,24, p<0,01),
a normativ elkotelezettség és a klan kultira kozott (r=0,28, p<0,01) és szignifikans, de
negativ 0sszefliggést figyeltiink meg a piac tipusu kultira és a szervezeti elkotelezettség
(r=-0,23, p<0,01), illetve a normativ elkotelezettség kozott (r=-0,28, p<0,01; lasd 8. tab-
lazat). Kaliymoorthy és Kumar (2001) kutatasi beszamoldjukban megjegyzik, hogy a
szervezeti kultura kiilonboz6 faktorai hatassal vannak a szervezeti elkotelezettség alaku-
lasara. Ilyenek a humanisztikus, a fejlesztési, a raciondlis, a konszenzusra torekvo €s a
verseng0 kultlira, amelyek mind pozitiv kapcsolatban allnak a szervezeti elkotelezettség-
gel. A szervezeti elkotelezettség viszont negativ korrelacioban van a hierarchikus kulta-
raval. Mig Jones (1998) kozépiskolai keretek kozott hasonldo eredményre jutott, addig
Lok és Crowford (1999) kérhazi kdrnyezetben erdsebb kapcsolatot fedezett fel a szerve-
zeti elkotelezettség és a szubkultura, mint a szervezeti elkdtelezettség és a korhazi szer-
vezeti kultira kozott.
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8. tablazat. A szervezeti elkotelezettség és a szervezeti kultura korrelacios matrixa a TU

. Hierarchia kultura

mintaban
Fé valtozok 1 2 3 4 5 6 7 8
1. Sz. elkotelezettség 1 0,71** 0,82** 0,79%* -0,04 0,071 0,02 -0,02
2. Affektiv elkdtelezettség 1 0,38%* 0,34** -0,12 0,064 003 0,07
3. Folytonossagi elkotelezettség 1 0,49** -0,08 0,084 0,09 0,00
4. Normativ elkdtelezettség 1 0,13 0,021 -0,06 -0,13
5. Klan kultara
6. Adhokracia kultura
7
8

. Piac kultura

Megjegyzés: *p<0,05 és **p<0,01 szignifikans.

9. tablazat. A szervezeti elkotelezettség és a szervezeti kultiura korrelacios matrixa a PU

mintaban
Fé valtozok 1 2 3 4 5 6 7 8
1. Sz. elkotelezettség 1 0,74** 0,66*%* 0,84** 0,24** 0,02 0,04 -0,23%*
2. Affektiv elkdtelezettség 1 0,12%* 0,62** 0,16 0,01 0,04 -0,15
3. Folytonossagi elkotelezettség 1 0,30** 0,10 -0,04 0,01 -0,08
1 0,28** 0,07 0,03 -0,28%*

4. Normativ elkotelezettség
5. Klan kultara

6. Adhokracia kultura

7. Hierarchia kultara

8. Piac kultara

Megjegyzés: *p<0,05 és **p<0,01 szignifikans.

Konklazié

Osszehasonlito tanulmanyunk eredményei szerint az indiai PU oktat6i kollégaikhoz ké-
pest elkotelezettebbek szervezetiik irant. Mindkét egyetemen a tapasztaltabb oktatok bi-
zonyultak elkotelezettebbnek a tapasztalatlanokkal szemben sajat intézményiik felé.
Nemi kiilonbségen alapuld elkotelezettségbeli eltérést nem talaltunk. Mindkét intéz-
ményben megfigyeltiink tobbféle szervezeti kultaratipust. Nem mutatkozott szignifikans
kiilonbség a szervezeti elkotelezettség harom komponense (affektiv, normativ és folyto-
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nossagi) valamint a négy kultaratipus (klan, hierarchia, adhokracia és piac) kozott a TU
esetében. Az indiai minta adataiban azonban szignifikdnsan korrelalt a szervezeti elkote-
lezettség valamint annak harom komponense a szervezeti kultiraval.

Jelen tanulmany Iényeges kovetkeztetésekkel szolgal az oktatasiigyi tisztviseldk, ve-
zetok, oktatok és hatdosagok szamara Iran és India oktatasi rendszerei kontextusaban. A
dontéshozoknak megfontolasra javasoljuk ezeket, valamint hasonld kutatasok lefolytata-
sat a szervezeti elkotelezettséget illetden. Kutatasi eredményeink megmutatjak, hogy az
indiai oktatokbol all6 minta az iraniakénal elkotelezettebb foglalkoztatd intézménye
irant. Az irani illetékeseknek vizsgalatra javasoljuk az indiai oktatdsiranyitast és ligyin-
tézési modszereiket tekintettel az oktatok elégedettségére. Azon az elgondolason alapul-
va, hogy a vezet6k hozhatjak létre és valtoztathatjadk meg a szervezeti kulturat, azt
mondhatjuk, az egyetemek a hatékonyabb vezetés érdekében gyakrabban foglalkoznak
azzal, hogy a kiilonb6z6 projektek vezetoi fejlesszék szakmai €s vezetdi képességeiket.
Minthogy szoros pozitiv dsszefiiggés mutatkozott a klan tipusu kultara és a szervezeti
elkotelezettség kozott, ezt a szervezeti kulturatipust kellene erdsiteni az indiai Panjab
Egyetemen. Az irani oktatok alacsony szervezeti elkotelezettségi szintjének okaival kap-
csolatban tovabbi kutatdsra van sziikség, amelyben tobb tényezét kellene figyelembe
venni. A tanitasban eltoltott évek szama és a szervezeti elkdtelezettség magas pozitiv
korrelaciojabol kovetkezden ajanlatos lenne 1épéseket tenni az oktatok helyzetének stabi-
lizalasara mindkét orszag egyetemein. Mivel a két orszag kulturdlisan és tarsadalmilag
nagyon hasonlo, illetve mindkettd a harmadik vilagban talalhato, igéretesek a szervezeti
magatartas vizsgalatara iranyulo, e két orszagban folytatando tovabbi kutatasok lehetd-
ségei. Javasolt mas kultarakban hasznalatos kutatasi eszk6zok standardizalasi eljarasa-
nak lefolytatasa irani kontextusban, felhasznalasuk elott.
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The survey investigates the relationship between faculty members’ organizational
commitment and some of the selected antecedents of organizational commitment. The
primary objective of this research was to understand how these antecedents contribute in
making faculty members committed to a university. It was a comparative study in two Iranian
and Indian higher education institutions. Questionnaires containing organizational
commitment and organizational culture measures were distributed to a total of 400 faculty
members. Results showed significant difference in levels of organizational commitment
between Iranian and Indian faculty members. No significant gender differences were
observed in either university. Also there were significant differences among faculty
members’ organizational commitment with regard to their teaching experience. Clan culture
had significant correlation with normative commitment in the Indian sample.
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A / Fiiggelék: Szervezeti elkotelezettség kérdoiv (OCQ)

Alabb kiilonbozé allitisokat sorolunk fel. Ezek olyan érzéseket fejeznek ki, amelyet On a munka-
helyiil szolgal6 tanszék irant érezhet. Kérjiik jeldlje egyetértésének fokat minden allitdsra vonatko-
z6an a megfeleld szam bekarikazasaval 1 és 7 kozott.

1 2 3 4 5 6 7
Egyaltalan Nemigazan Bizonytalan va-  Bizonytalan Bizonytalan Egyetértek, Teljesen
nem értek  értek egyet  gyok, de inkabb  vagyok, vagy  vagyok, de in- de nem egyetértek

egyet negativ iranyba irrelevans kabb pozitiv teljesen
hajléan item iranyba hajloan
1.| Nagyon oriilnék, ha karrierem hatralévé részében ezen a tanszéken dolgozhatnék. 1234567
2.| Jelenleg legalabb annyira sziikségbdl dolgozom itt, mint onszantambol. 1234567

Semmiféle elkotelezettséget nem érzek az irant, hogy jelenlegi munkaltatomnal
3. . 1234567

maradjak.
4.| Sajatomnak érzem a tanszék problémait. 1234567
5.| Nehéz lenne most elhagynom a tanszéket, még ha szeretném is. 1234567
6.| Nem érzem helyesnek elhagynom a tanszéket, még ha elénydm szarmaznaisbeldle. | 1 2 3 4 5 6 7
7.| Nem érzek mély kotédést tanszékem irant. 1234567
8.| Tulzottan szétesne az ¢letem, ha gy dontenék most, hogy elhagyom a tanszéket. 1234567
9.| Ha most elhagynam a tanszéket biintudatot éreznék. 1234567
10.| Nem érzek “érzelmi kitodést” a tanszék felé. 1234567

Ugy érzem, til kevés valasztasi lehetéségem van ahhoz, hogy megfontoljam a tan-

1. . s 1234567
szék elhagyasat.

12.| Ez a tanszék kiérdemelte a hliségemet. 1234567

13.| Nem érzem magam egy “csaldd tagjanak” ezen a tanszéken. 1234567

14, lr!a nem fektettem volna mar olyan sok energiat ebbe a tanszékbe, megfontolnam a 1234567
tavozast.

15 N?m hagynam el a tanszéket most azonnal, mert felelosséget érzek az itt dolgozok 1234567
irant.

16.| Ez a tanszék szamomra személyesen nagyon fontos. 1234567

17.| A tanszék elhagyasanak néhany negativuma az alternativak hianya. 1234567

18.| Sokkal tartozom az intézményemnek. 1234567
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B/ Fiiggelék: Szervezeti kultira méroeszkoz (OCAI)

A kovetkezd ot kérdés arra iranyul, hogy hogyan latja On tanszéke miikodését jelenleg. Kérjiik
pontozzon minden allitast 100 pontot szétosztva az A, B, C és D lehetdségek kozott attol fiiggben,
mennyire pontosan irjék le az On tanszékét. (100 teljesen pontosan és 0 egyaltalan nem.) Tegyiik
fel példaul, hogy az els6 kérdésnél 75 pontot ad az A lehetéségre, 10 pontot a B-re, 15 pontot a C-
re és 0 pontot a D-re. Ez azt jelentené, hogy az On tanszéke alapvetden egy kozvetlen hely és egy-
altalan nem egy kontrollalt vagy strukturalt tanszék. Amennyiben 25 pontot adna minden lehet6-
ségre, az azt jelentené, hogy mindegyik 4llitas ugyanolyan mértékben jellemzi az On tanszékét.

Tartsa észben, hogy az 6sszpontszam 100 kell, hogy legyen.

1. A tanszékem ...

Nagyon kozvetlen hely. Olyan, mint egy nagy csalad.

Dinamikus és vallalkozo szellemii. Az emberek hajlandok kockazatokat vallalni

Teljesitmény-orientalt. Lényeg, hogy minden munka elkésziiljon.

g|iQ|w|»>

Kontrollalt és strukturalt.

2. A tanszék vezetése altalaban ...

Osszpontszam

100

Mentoral¢ és facilitalo.

Vallalkoz6 szellemii és innovativ.

Agressziv ¢s teljesitmény-orientalt.

ola|m|>

Egylittm{ik6do6 és koordinalo.

3. A tanszék miikodési stilusat a kovetkez6 jellemzi:

Osszpontszam

100

Csapatmunka és részvétel.

Innovacio, szabadsag és egyediség.

Kemény versengés és teljesitmény.

ola|m|»>

A foglalkoztatas biztonsaga, komformitas és kapcsolati stabilitas.

4. Ami Osszetartja a tanszéket, a kovetkezo:

Osszpontszam

100

A lojalitas és altalanos bizalom.

Az innovaciod és fejlodés iranti elkotelezettség.

A teljesitmény hangsulyozasa és a kit(izott célok megvalositésa.

g|lQ|m|»>

A formalis szabalyok.

5. A tanszék a kovetkezoket hangsulyozza:

Osszpontszam

100

Személyes fejlodés. Fontos a bizalom és a részvétel.

Uj forrasok megszerzése és ujabb kihivasok lekiizdése.

Versengeés és teljesitmény.

g|lQ|=|»>

Allandosag és stabilitas. Fontos a hatékonysag és a kontroll.

Osszpontszam

100
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