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KOZAK ANITA

KIKBOL LESZ ,JO KATONA”? A SZERVEZETI POLGAR MAGATARTAS
HAZAI EMPIRIKUS VIZSGALATA

A szervezeti polgar magatartas az egyik legnépszeriibb kutatasi téma a kiilfol-
di szakemberek korében, a Google Scholar 668 000 talalatot adott ki az
»organizational citizenship behavior” kifejezésre, amelyb6l 114 000 a 2010
utani idészakban sziiletett munka.”® A magyar kutatéknal azonban nem jel-
lemz6 a szervezeti polgar magatartas vizsgalata, fontosnak tartottunk ezért
hazai mintan is tesztelni néhany vonatkoz6é nemzetkézi kutatasi eredményt.
Munkdnk soran a kérddives megkérdezés modszerét alkalmaztuk, s elsésor-
ban a valaszad6 szociodemografiai jellemzéivel hoztuk dsszefiiggésbe a szer-
vezeti polgar magatartas dimenzidit. Eredményeink arra utalnak, hogy a té-
maban végzett nemzetkozi vizsgalatok tapasztalatai nem iiltethetéek at a ma-
gyar gyakorlatra, sziikség lenne ezért a téma atfogobb hazai kutatasara is. A
dolgozd6i magatartas szoros dsszefiiggésben van az elkotelezettséggel, és jelen-
tosen befolyasolja a szervezet tevékenységének eredményességét, igy az ilyen
tipusu vizsgalatok a szervezet szintjén is hasznosak lehetnek.

Bevezetés

A munkavallal6kat tobbféle szempont alapjan lehet jellemezni és/vagy csoportositani. Altaldban
a legegyszerlibb médon gondolkodunk, és megkiilonboztetjiik a ,j6” dolgozdkat a ,kevésbé jok”-
tol. Ilyenkor azonban nemcsak az objektiv teljesitéseik alapjan mindsitjiik 6ket, hanem olyan
tulajdonsagokat, viselkedésbeli megnyilvanuldsokat is figyelembe vesziink, amelyek nem mutat-
haték ki direkt mdédon naturdlis mérészamokkal. A teljesitmény mellett 1ényegesnek tartjuk,
hogy mennyire segit6kész, udvarias vagy lelkiismeretes a kolléga, de fontos lehet az is, hogyan
fogadja, ha szamara kedvezétlen dontést hoznak, vagy mennyire aktiv résztvevdje a szervezeti
életnek.

Ezek a szervezeti polgar magatartas (organizational citizenship behavior - OCB) dimenzidi, ame-
lyek vizsgalataval a kiilfoldi szakirodalom az 1980-es évek elejétdl kezdve folyamatosan és egyre
intenzivebben foglalkozik (LePine et al, 2002), hazankban azonban minddssze két tanulmany
(Szab6 et al, 2018a; Szabo et al, 2018b) érhetd el a témaban. Lényegesnek tartottuk tehat - kiilo-
nosen a jelenlegi a munkaerdhianyos kérnyezetben és tehetségekért kiélezett versenyben — hogy
foglalkozzunk a szervezeti polgar magatartassal és ismertessiik a témaban végzett hazai vizsga-
lataink eredményeit.

A szervezeti polgar magatartas tartalma és dimenzioi

A szervezeti polgar magatartds a munkavallalok szabad elhatarozasan alapulé viselkedés, ami
hozzajarul a szervezet eredményes és hatékony miikodéséhez (Organ, 1988). Az OCB tehat olyan
onkéntes szervezeti hozzajarulasként irhato le, ami a munkakori feladatokon tuli azon teljesité-
seket és viselkedésbeli megnyilvanulasokat foglalja magaban, amit a munkahely formalis kere-
tek kozott kiillén nem honoral.

Kozak Anita féiskolai docens, Eszterhazy Karoly Egyetem.
%8 A keresésre 2019. 11. 26-an keriilt sor.
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A szervezeti polgar magatartasnak leggyakrabban 6t dimenziéjat kiilonboztetik meg:

» alturizmus: 6nzetlen segitségnytjtas a munkatarsak szamara (pl. a munkavallalé ész-
reveszi, hogy munkatarsa talterhelt és segit neki befejezni egy projektet uigy, hogy
cserébe nem var téle semmit);

* udvariassag: figyelmesség és udvariassag a munkatarsakkal (pl. a munkavallalé nem
telefonal hangosan az iroddban);

» lelkiismeretesség: figyelem a hibak megel6zésére, minimalizalasara (pl. akkor is be-
tartja a szervezeti eljarasrendet, ha senki nem ellen6rzi a munkajat);

* sportszeriiség: az elvarasoknak megfelel6 viselkedés abban az esetben is, ha szdmara
kedvez6tlen dontés sziiletik (pl. egy munkavallalé projektotletét visszautasitjak, de 6
nem panaszkodik vagy elégedetlenkedik miatta);

* polgari erény: érdekl6dés tanusitasa és a szervezeti életben val6 aktiv részvétel (pl.
akkor is részt vesz a fontosnak vélt munkamegbeszéléseken vagy informalis rendez-
vényeken, ha ezt nem varjak el téle) (Organ, 1988).

Williams és Anderson (1991) az 6t dimenzidt a viselkedés iranyultsdga szerint két csoportra
osztottak. A szervezeti polgar magatartas egyéneket érint6 (organizational citizenship behavior
- individuals, OCBI) megnyilvanulasai a munkavallalok (leginkabb a szervezeti polgar kozvetlen
munkatarsai) jollétéhez jarulnak hozza, mig a szervezeti polgar magatartas szervezetet érint6
viselkedései (organizational citizenship behavior - organizational OCBO) a teljes szervezeti mii-
kodésre hatassal vannak. Az OCBI-hez az alturizmus és az udvariassag, az OCBO-hoz pedig a lel-
kiismeretesség, a sportszeriiség és a polgari erény tartozik.

A szervezeti polgdr magatartast és a munkavallaléi elkotelezettséget (organizational
commitment - OC) sokan nehezen megkiilonboztethetének tartjdk (Hasani et al, 2013), de tobb
kutatas (Cohen-Vigoda, 2000; Lambert et al, 2006; Khaleh-Naji, 2016) is megerd&sitette a szoros
kapcsolatot, pozitiv korrelaciot kozottiik. Jelentds eltérés azonban, hogy mig az elkotelezettség
attitlid-alapd, addig a szervezeti polgar magatartds a munkavallaléi viselkedésre fokuszal
(Mowday-Steers-Porter, 1979). Lényeges tehat — a szervezeti elkotelezettségen tul - a szerveze-
ti polgar magatartas vizsgalata is, mert a szervezetek sikere elssorban azoknak a munkavalla-
l6knak a teljesitményétdl fiigg, akik tulmutatnak szerepeiken és feladataikon (DiPaola-
Tschannen-Moran, 2001). Az olyan munkacsoportokban ugyanis, ahol jelen van az alturizmus, az
udvariassag és a lelkiismeretesség, kevésbé aktiv vezetdi jelenlétre és ellendrzésre van sziikség,
valamint a képzési és krizismenedzsment koltségek is csokkentheték. A sportszeriiség kevesebb
dolgozdi panaszt eredményez, a polgari erény pedig kedvez a munkavallaléi kreativitasnak és a
hasznosithat6 otletek sziiletésének (Organ, 2016).

A szervezeti polgar magatartas és a produktivitas kozotti kapcsolatot mar tobb kutato is igazolta.
Rajnbar et al. (2014) illetve Barsulai et al. (2019) empirikus vizsgalattal bizonyitottak be, hogy a
szervezeti polgar magatartas 6sztonzi a hatékony és eredményes szervezeti gyakorlatokat, ami
noveli az egyéni hatékonysagot. Kumari-Thapliyal (2018) teljes szervezeti miikddést érint6 ku-
tatdsuk eredményei szerint a szervezeti polgar magatartas és az 0ssz-szervezeti eredményesség
kozott pozitiv korrelacié mutathaté ki. Dastyari-Shahabi (2014) kutatasai emellett arra is felhiv-
jak a figyelmet, hogy a szervezeti polgar magatartas a vasarloi lojalitasra és a szolgaltatds miné-
ségére is jotékony hatassal van.

Szamos pozitiv hozadéka mellett megjegyzendd azonban, hogy a szervezeti polgar magatartast
tanusité munkavallaléknak folyamatos visszajelzésekre van sziikségiik, mert az elmaradt jutal-
mazasuk, vagy az G6ket tdmogatdé munkahelyi kozosség hidnya a motivaciojuk csokkenéséhez
vezethet (Halbesleben-Bellairs 2016). Hui et al. (2000) és Kim et al. (2013) vizsgalatai szerint
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pedig a szervezeti polgdr magatartds mérséklédése mutathaté ki azokndl a dolgozdéknal is, akik
el6léptetésiiket kovetben azt érzik, hogy minimalis, vagy semmi esélyiik nincs a tovabbi eléme-
netelre. A megfelel§ motivacié hidnya tehat korlatozhatja a szervezeti polgar magatartas kiala-
kulasat, er6sodését.

A szervezeti polgdr magatartassal osszefliggd, az azt befolyasold tényezdk vizsgalataval kapcso-
latos legfontosabb kutatasokat az 1. tablazat mutatja be.

1. TABLAZAT: AZ OCB-T BEFOLYASOLO TENYEZOKKEL KAPCSOLATOS KUTATASOK

A szervezeti polgar magatartast meghatarozo tényezdkkel kapcsolatos vizsgalatok

Egyéni jellemzdk Szervezeti jellemzbk
Szocio-demogréfiai .Szer.nelylseg\,/m.la:sok Aszervezetel HR gyakorla%“ok,m?gfelelosege .
tényezék (Big Five személyiségmo- (Sivapragasam - Raya, 2018; Varfi- Nawangsari,
dell) 2019);
Nem (Allen - Jang, Bardtsdgossdg (Neuman vezetdi stilus (Nohez—olizgt.el, 2010; Lian - Tui,
2018); Kickul, 1998); ‘s . ’ . f s
kor (Gyekye - lelkiismeretesség (Organ - a munkaért cserébe kapott anyagi kompenzacié
or Layexye elknismeretesseg | Jrga mértéke (Rahman - Chowdhuri, 2018); észlelt
Haybatollahi, 2015); Ryan, 1994); : ,
. o . . : . szervezeti kultira (Mohanty, - Rath, 2012;
iskolai végzettség nyitottsdg (Elanain, 2007; :
. - . Suwibawa et al, 2018);
(Rajabbaigy et al, Hossam - Elanain, 2008); c . p P
o, észlelt szervezeti igazsdgossdg (Moorman, 1991;
2014); extrovertdltsdg (Moon et al, R
. R . . Jafari - Bidarian, 2012);
szervezetnél eltoltott | 2003, Singh - Singh, 2009); . . s
1 C o észlelt szervezeti korrupcio6 (Eskandar, 2015);
id6 (Kegans et al, neuroticizimus (Kumar et . s .
2012 12009 etikus munkahelyi klima (Shin, 2012);
) ab ): észlelt szervezeti tAmogatas (Miao, 2011)
munkdval valo elégedettség (Nadiri - Tanova,
2010; Lietal, 2010).

Forras: sajat tablazat sajat szerkesztéssel, 2019.

A vonatkoz6 vizsgalati eredmények szerint a munkavallalé neme, kora, iskolai végzettsége és
munkatapasztalata 0sszefiiggésbe hozhat6 az altala tanusitott szervezeti polgar magatartassal:

* azalturizmus és a polgari erény a né6knél, mig a sportszer(iség a férfiaknal erésebb;

» az idG6sebb korosztaly dolgozéira és a magas iskolai végzettségliekre fokozottabban
jellemzé az OCB;

» aszervezetnél eltoltott hosszabb id6 pedig a polgari erény dimenziodjat erdsiti fel.

A személyiségvonasok és a szervezeti polgar magatartas kozotti kapcsolat feltarasaval kapcso-
latban a kutaték leginkabb a Big Five személyiségmodell egyes faktoraival hoztak dsszefiiggésbe
az OCB dimenzi6it (Majed et al, 2018). Az eredmények szerint a baratsdgossag, a lelkiismeretes-
ség, a nyitottsag és az extrovertaltsadg pozitivan, mig a neuroticizmus negativan korrelal az szer-
vezeti polgar magatartassal.

Az egyéni jellemz6ékon tul a kutaték természetesen a szervezeti kornyezetet is 6sszefiiggésbe
hoztak az OCB-vel. A vizsgalatok tanulsaga szerint a szervezeti HR gyakorlatokkal valé elége-
dettség és a kdzvetlen vezetd transzformacios vezetési stilusa és etikus vezetése magasabb szer-
vezeti polgar magatartas dimenzidkat eredményez. Ugyancsak novelhetd az OCB a munkaért
cserébe kapott anyagi kompenzacié mértékének emelésével és a munkaval valé elégedettséget
meghatarozé tényezdk feliilvizsgalataval és pozitiv korrekcidjaval. Az észlelt szervezeti kultira
tekintetében elmondhat6, hogy a klan kultdra kedvez leginkabb a szervezeti polgdr magatartas
kialakuldsanak. Fokozottabban jelentkezik tovabba az OCB azoknal a szervezeteknél, ahol a
munkavallék altal észlelt szervezeti igazsagossag, tamogatas és etikus munkahelyi klima maga-
sabb, a szervezeti korrupci6 pedig alacsonyabb.
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Az el6zb6ekben ismertetett nemzetk6zi szakirodalmi hattérre tdmaszkodva, a szervezeti polgar
magatartassal kapcsolatos hazai vizsgalatainkat megel6z6en az alabbi hipotéziseket allitottuk
fel:

H1 A valaszadé szocio-demografiai jellemzdi és az altala tanusitott szervezeti polgadr magatarta-
sa kozott 6sszefliggés van.

H1a Az alturizmus és a polgari erény a n6knél, a sportszeriiség a férfiaknal magasabb, az udvari-
assag és a lelkiismeretesség pedig nincs kapcsolatban az valaszadd nemével.

H1b Az id6sebb korosztaly korében er6sebbek az OCB dimenzioi.
H1c A fels6foku iskolai végzettségliek korében jellemz6bb a szervezeti polgar magatartas.

H1d Magasabb a polgari erény dimenzidja azoknal a dolgozdékndl, akik tobb mint 3 éve dolgoz-
nak a munkahelylikon; az OCB egyéb dimenziéi (alturizmus, udvariassag, lelkiismeretesség,
sportszerliség) és a szervezetnél eltoltott id6 kozott nem mutathat6 ki 6sszefiiggés.

H2 A magasabb fizetéssel rendelkez6kre fokozottabban jellemzd a szervezeti polgar magatartas.

H3 A szervezeti polgar magatartas dimenziok és az észlelt kultiratipusok koziil a klan kultdra
kozott a legnagyobb az 6sszefiiggés.

A vizsgalattal ugyanis elsdsorban azt szerettiik volna megtudni, hogy hazai kdrnyezetben miként
igazolhat6ak a nemzetkdzi tapasztalatok eredményei.

A vizsgalat médszere

Hipotéziseink igazolasahoz primer vizsgalatokat végeztiink az Eszterhazy Karoly Egyetem Gaz-
dasag- és Tarsadalomtudomanyi Karanak hallgaté6i korében. A kérd6ivet online kiildtiik ki a kar
hallgatéinak és a karon szervezett képzéseken részt vett, az egyetemmel szakmai kapcsolatban
allé vallalkozasok munkatarsainak. Az adatfelvételezés 2019 szeptembere és oktobere kozott
zajlott. A valaszadok 1-t6l 6-ig (1: egyaltaldn nem, 6: teljes mértékben) terjedd skalan értékelték
az egyes szervezeti polgar magatartas dimenzidkhoz és szervezeti kultirahoz kapcsolddo kérdé-
seket. A szervezeti polgar magatartasra vonatkozo allitasokat Padsakoff and et al. (1990), a szer-
vezeti kultirara vonatkozé item-eket Meyer et al. (2010) — Quinn verseng6 értékek modellje -
alapjan allitottuk 6ssze, a mérbeszkozoket a tudomanyos sztenderdeknek megfelelen forditot-
tuk magyarra. Kutatasunk alapsokasagat 410 egyéni vizsgalat teszi ki. Részletez6 vizsgalataink
elvégzését megel6z6en a Cronbach Alfa mutatoval teszteltiik az adathalmaz biztonsagat, az érté-
kek 0,7 felettiek voltak az OCB 6t dimenzi6jaban és a négy szervezeti kultura tipus tekintetében
egyarant, igy az adatokat megbizhatdnak itéltiik a tovabbi vizsgalatok elvégzéséhez.

A szervezeti polgar magatartas dimenzidi — az udvariassag kivételével (ahol 4) - 5-5, mig a szer-
vezeti kultira tipusait 7-7 kérdés segitségével vizsgaltuk gy, hogy az egyes csoportokhoz tarto-
z06 kérdésekre adott valaszokat 6sszevonva Uj valtozokat (alturizmus, lelkiismeretesség, udvari-
assag, polgari erény, sportszertliség, valamint klan, adhochracia, piac és hierarchia tipusu szerve-
zeti kultarat) hoztunk létre, illetve kiillonbdztettiink meg. Az 4j komponensek a vonatkozo6 kér-
désre adott értékelés atlagolasaval torténd dsszevonasa utan - a korrelacios egyiitthatok értéke-
it figyelembe véve - alkalmasnak bizonyultak az OCB és szervezeti kultura jellemzésére. Az
elemzéshez a leiré statisztika modszereit (gyakorisag, atlag) alkalmaztuk, valamint nem-
paraméteres probakat (Mann-Whitney és Kruskal-Wallis) és Spearman-féle rangkorrelacids
vizsgalatot végeztiink. A statisztikai probak eredményeit p<0,05 esetén tekintettiik szignifikans-
nak.
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A kutatdsba bevont dolgozék nemére vonatkozdan elmondhato, hogy 69,3%-uk (284 f6) né,
30,7%-uk (126 {6) férfi. Kor szerinti megoszlasukat tekintve 5,6%-uk (23 f6) 1946 és 1964 ko-
zOtt (baby boomer), 38,3%-uk (157 f6) 1965 és 1979 kozott (X generacio), 47,6%-uk (195 6)
1980 és 1995 kozott (Y generacid), 8,5%-uk (35 f6) pedig 1995 utan (Z generacio) sziiletett.
Végzettségiik tekintetében 2,7%-uknak (11 f6) alapfoku, 39,5%-uknak (162 f6) kozépfokd, mig
57,8%-uknak (237 f6) fels6foku iskolai végzettsége van. A valaszadék 15,6%-a (65 f6) 3 honap-
nal rovidebb, 21,3%-a (87 f6) 3 honap és egy év kozotti, 22,5%-a (92 f6) 1 és 3 év kozott,
40,6%-a (166 f6) 3 és 6 év kdzotti munkaviszonnyal rendelkezik a munkahelyénél (olyan valasz-
adé nem keriilt a mintdba, aki 6 évnél régebb 6ta dllna az adott szervezet alkalmazasaban). A
valaszad6k bérezésiiket — a hasonlé munkahelyekhez viszonyitva - 69,3%-uk (284 f6) atlagos-
nak, 14,6%-uk (60 f6) atlag felettinek, mig 16,1%-uk (66 f6) attél elmaradénak mindsitette a
munkajaért cserébe kapott kompenzaciét.

Vizsgalati eredmények

Az OCB dimenzidinak atlagértékeit tekintve az udvariassdg képviseli a legmagasabb
(MEAN=4,96;SD=0,953) értéket, azt koveti az alturizmus (MEAN=4,93;SD=0,952), a sportszerti-
ség (MEAN=4,74;SD=0,972) és a polgari erény (MEAN=4,70;SD=0,960), majd a lelkiismeretesség
(MEAN=4,42;SD=0,971). A kapott atlagértékek kozott nincs tdl nagy kiilonbség, az viszont figye-
lemremélto, hogy mintankban a szervezeti polgar magatartas egyéneket érint6 megnyilvanulasai
(OCBI) a magasabbak, mig a szervezetet érintd viselkedés dimenziéi (OCBO) ett6l viszonylag
»joval” alacsonyabbak.

Az els6 hipotézisiinkhoz kapcsolddo, a valaszadok neme szerinti részletezé vizsgalataink ered-

ményeit az 1. dbra mutatja be.

1. ABRA: A SZERVEZETI POLGAR MAGATARTASRA VONATKOZO ATLAGERTEKEK
A VALASZADO NEME SZERINT

R 4,35
oA ey e 4,85
o 4,67
Udvariassig™ e 5,09
i, . 4,18
LSt g 4,53

; Kok 4,54
A e 5,10

s 4,61
Sportszerliseg™ e 4,80
1 2 3 4 5 6
Férfi m NG

*p<0,05 **p<0,01
Forras: sajat abra sajat szerkesztéssel

s sz

lonbséget mutatott a csoportképzd ismérv mentén, amely alapjan megallapithato, hogy a valasz-
add neme és az altala tanusitott OCB kozott 6sszefiiggés van. Allen és Jang (2018) kutatasanak
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eredményei szerint az alturizmus és a polgari erény a n6knél, a sportszertiség a férfiaknal maga-
sabb, az udvariassag és a lelkiismeretesség pedig nincs kapcsolatban az valaszad6 nemével. Az
altalunk kapott eredmények szerint — bar a sportszeriiség esetében a legkisebb differencia a
csoportok valaszai kozott - mind az 6t dimenzid tekintetében a n6k mindsitéseinek atlagértékei
a magasabbak. A szervezeti polgar magatartashoz kapcsol6do viselkedésbeli megnyilvanulasok
tobbsége inkabb a klasszikus értelemben vett feminin szerepekhez kothetd (pl. lelkiismeretes-
ség), igy az eredményiinket magyarazhatja az, hogy mintankban a néi kitolt6k kevésbé tudtak
elvonatkoztatni a csalddban betdltott gondoskod6 szerepiiktdl.

A masodik hipotézisiink a megkérdezettek koraval fliggott 6ssze, az erre vonatkoz6 eredménye-
inket a 2. dbra szemlélteti.

2. ABRA: A SZERVEZETI POLGAR MAGATARTASRA VONATKOZO ATLAGERTEKEK
A VALASZADO KORA SZERINT

e — S
olgarl eren
s erény 4ty

Udvariassag* ot
T et
4,2
Lelkiismeretesség E%S
e —— |70
4,7
s | 3
’5,04

Sportszer(iség 4’% 8
25,09
1 2 3 4 5 6
Z generacio Y generdcid M Xgenerdcio M BabyBoomer
*p<0,05

Forras: sajat abra sajat szerkesztéssel

Az 6t OCB dimenzi6 koziil négy esetében az id6sebb korosztaly tagjai altal adott atlagmindsité-
sek a legmagasabbak, de a generaciok csoportképzd ismérve szerinti eltérést a szignifikancia-
szint nem igazolta. Egyediil az udvariassag esetében mutatott statisztikailag kimutathaté kii-
l6nbséget a Kruskal-Wallis teszt, e dimenzi6 esetében azonban a fiatalabb korcsoportnal (Y és Z
generacié) magasabbak az értékek. Ez arra utalhat, hogy az altalunk megkérdezett, fiatalabb
korosztalyhoz tartozé dolgozok kiiléndsen lényegesnek tartjak a figyelmességet munkatarsaik-
kal.

Az iskolai végzettség szerinti valaszok atlagértékeit a 3. dbra (a kévetkezd oldalon) szemlélteti.
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3. ABRA: A SZERVEZETI POLGAR MAGATARTASRA VONATKOZO ATLAGERTEKEK
A VALASZADO ISKOLAI VEGZETTSEGE SZERINT

4,79

5,09

Udvariassag** 4,83
e s 4
Lelkiismeretesség 4,4

4
Alturizmus* 4,93

[ERN
N
w
SN
(6]
(2]

fels6fok mkozépfok M alapfok

Az iskolai végzettség tekintetében egyértelmiien latszik, hogy a szervezeti polgdr magatartas a
magasabb iskolai végzettségliek korében jellemz&bb, mind az 6t dimenzid esetében az alapfoku
tanulmdanyokkal rendelkezo6k {télték a legalacsonyabbra, mig a fels6foku végzettségiliek a legma-
gasabbra az OCB-hez kapcsol6dd viselkedésiiket. Két dimenzié esetében - udvariassag és
alturizmus - a Kruskal-Wallis teszt is megerd&sitette az eltérést, eredményeink tehat alatdamasz-
tottak Rajabbaigy et al. (2014) vonatkozdé kutatasanak tanulsagat.

A kovetkez6 hipotézisiink a szervezetnél eltoltott id6 és az OCB dsszefiiggésével kapcsolatos, az
erre vonatkozé eredményeket a 4. dbra szemlélteti.

4. ABRA: A SZERVEZETI POLGAR MAGATARTASRA VONATKOZO ATLAGERTEKEK
A VALASZADO SZERVEZETNEL ELTOLTOTT IDEJE SZERINT

4
Polgdri erény _4%6%92
. , 4
Udvariassdg _féz%g
1
Lelliismeretesség _Z‘é‘ﬁ

A
===

urizmus 4? ’08
sportszertsce’ _.4,%6?'%

1 2 3 4 5 6

3 és 6 evkozott m1 és 3 év kozott 3 honap es 1 év kozott B3 honapnal kevesebb

*p<0,05 **p<0,01
Forras: sajat dbra sajat szerkesztéssel
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A szakirodalom szerint (Kegans et al, 2012) a szervezetnél eltoltott hosszu id6 felerdsiti a polgar
erényt, az OCB egyéb dimenzidéi pedig nem hozhatdk Osszefiiggésbe a valtozoval. Kutatdsunk
sordn azonban nem a polgari erény, hanem a sportszerliség tekintetében kaptunk szignifikans
kiilonbséget a csoportképzd ismérv mentén. A polgari erény esetében az eredményt magyaraz-
hatja, hogy 6 évnél hosszabb ideje az adott szervezetnél dolgozé valaszadé a mintadnkban nem
fordult el6. A sportszer(iségre vonatkoz6 szignifikans eltérést pedig az okozhatja, hogy a szerve-
zetnél hosszabb ideje alkalmazasban allok rutinosabban latjak el feladataikat, elfogad6bbak a
szervezeti protokoll, eljarasrendek és szokasok tekintetében.

Az 5. dbra a fizetés és az OCB kozotti kapcsolatra vonatkozé eredményeket mutatja be.

5. ABRA: A SZERVEZETI POLGAR MAGATARTASRA VONATKOZO ATLAGERTEKEK
A VALASZADO BEREZESENEK MERTEKE SZERINT

4,48

Polgari erén 471
& y . 4,83

., 4,76
Udvariassag 501
. 4,95

4
Lelkiismeretesség 442

Alturizmus Z‘r 96

Sportszertiiség

[EEN

2 3 4 5 6

Atlagalatti = Atlagos m Atlag feletti

Forras: sajat abra sajat szerkesztéssel

El6zetes feltételezéseink, s a témaban végzett friss kutatasok tanulsdga (Rahman - Chowdhuri,
2018) alapjan arra szamitottunk, hogy a munkaért cserébe kapott magasabb kompenzacié ero-
sebb OCB-t eredményez. Az altalunk megkérdezettek valaszainak atlagértékei szerint azonban
egyik szervezeti polgar magatartas dimenzié sem hozhat6 statisztikailag 6sszefiiggésbe a fizetés
mértékével. A polgari erény esetében azonban az atlag alatti és atlag feletti fizetéssel rendelke-
z60k mindsitései kozott viszonylag nagynak mondhat6 a differencia - ez arra utalhat, hogy va-
laszaddink korében a magasabb fizetés nagyobb szervezeti jelenlétet eredményezhet, de az OCB
egyéb dimenzibit nem erdsiti fel.

Utolso hipotézisiink a szervezeti kultiraval hozta dsszefliggésbe az OCB-t, a korrelacids egyiitt-
haték értékeit a 2. tdbldzat (a kévetkezé oldalon) mutatja be.
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2. TABLAZAT: A KORRELACIOS EGYUTTHATOK AZ OCB DIMENZIOI ES A KULTURATIPUSOK

KOZOTT
Sportszertiség Alturizmus Lelkiisn,le- Udvariassag Polgari erény
retesség
Klan 0,021 0,209 0,178 0,126 0,219
Adhochracia -0,038 0,139 0,118 0,121 0,166
Hierarchia -0,052 0,180 0,207 0,157 0,213
Piac -0,029 0,181 0,140 0,189 0,185

Megjegyzés: A tablazatban vilagos sziirkével a gyenge pozitiv kapcsolatot, sotétebb sziirkével pedig a ko-
zepes pozitiv kapcsolatot jeloltik.
Forras: sajat tablazat sajat szerkesztéssel, 2019

A témaban végzett korabbi vizsgalatok (Mohanty-Rath, 2012; Suwibawa et al, 2018) tanulsaga
szerint a legtobb kultdra tipus tAmogatja az OCB egyes dimenzidinak létrejottét, de a klan kultu-
ratipus taptalaja leginkabb a szervezeti polgar viselkedésnek. Eredményeink szerint a klan kul-
taran tul a hierarchikus kultiratipus az, amely leginkabb kedvez az OCB-nek. Ennek oka lehet az,
hogy az adhochracia kultarat - hasonléan a klan kultiirdhoz - a befelé fordulas és stabilitas jel-
lemzi, fontos értékek a megbizhatésag és kiszamithatésag (Cameron-Quinn, 2006; Burchell
2007), ami erdsitheti az udvarias, segit6kész, készséges és lelkiismeretes magatartast.

Kovetkeztetések

A szervezeti polgar magatartassal kapcsolatos hazai kutatdsi eredményeink csak részben ta-
masztottak ald a témaban végzett korabbi vizsgalatok tapasztalatit.

A valaszad6 neme tekintetében megallapitottuk, hogy az OCB mind az 6t dimenzidja a nék koré-
ben erdsebb, igy az elsé hipotézisiink ,a” részét - miszerint az alturizmus és a polgari erény a
noknél, a sportszerliség a férfiaknal magasabb, az udvariassag és a lelkiismeretesség pedig nincs
kapcsolatban az valaszadé nemével - nem tudtuk igazolni. Ugyancsak nem tudtuk bizonyitani az
els6 hipotézisiink ,b” részét és a masodik hipotézisiinket sem, ugyanis az id6sebb korosztaly
tekintetében nem er6sebbek az OCB dimenzioi, de a magasabb fizetés sincs 6sszefiiggésben vele.
A szervezetnél eltoltott idore és az észlelt kulturatipussal valé 6sszefiiggésre vonatkozo el6zetes
alapfeltételezéseink részben nyertek bizonyitast. A szervezetnél elt6ltott hosszabb id6 mintank-
ban nem a polgari erény dimenzidjat, hanem a sportszeriiséget erésiti fel (az alturizmus, az
udvarisssag és a lelkiismeretesség valéban nem hozhaté kapcsolatba az OCB-vel), a kultdratipu-
sok esetében pedig - a klan kultdran tal - a hierarchia kultara is viszonylag er6sen korrelal a
szervezeti polgdr magatartassal. Az els6 hipotézisiink ,c” részét viszont teljes mértéken alata-
masztotta primer felmerésiink, a fels6foku iskolai végzettséggel rendelkez6k korében jellem-
z6bb az OCB.

Kutatasi eredményeink arra utalnak, hogy a szervezeti polgar magatartassal kapcsolatos nem-
zetkozi vizsgalati eredmények nem iiltethet6ek at a magyar gyakorlatra, sziikség lenne tehat az
OCB hazai kdrnyezetben torténd, e tanulmany kereteit joval meghaladé, atfogébb elemzésére.
Kiilondsen lényeges lenne ez azért is, mert - ahogyan arra a fentiekben utaltunk - a szervezeti
polgar magatartas és a munkavallal6i elkotelezettség kozott erés kapcsolat mutathaté ki. Erde-
mes lenne a személyiségvonasokkal és tovabbi szervezeti jellemzdkkel (lasd: 1. tdblazat) Ossze-
vetni a szervezeti polgar magatartds dimenzidit, valamint &gazat-specifikus vizsgalatokra is
szilikség lenne.
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A kutatds azt is bizonyitatta, hogy a minta nagysagatdl, osszetételétdl, foldrajzi helyzetétdl és a
vizsgalatba bevont szervezettdl fliggéen is eltéréek lehetnek az eredmények. Az ilyen tipusu
vizsgalatok ezért a szervezetek szintjén hasznosulhatnak leginkabb. A j6 munkaerd megtartasa
és a tevékenység eredményességének javitasa is igényli a szervezeti polgar magatartas kialakita-
sat, fokozasat. A vezetésnek egy ilyen vizsgalat eredménye lehetéséget biztosit arra, hogy megal-
lapitsak, mely teriileteken és milyen célcsoportoknal van szilikség a szervezeti polgar magatartas
erdsitésére, illetve kidolgozzak az ehhez leghatékonyabb 6sztonzési rendszert.

Kutatisunk korlatjanak tekinthet6 a mintavételhez hasznalt alapsokasag (az Eszterhazy Karoly
Egyetem Gazdasag- és Tarsadalomtudomanyi Karanak hallgatéi), valamint az alacsony elem-
szam egy-egy valaszadoi csoportban (mindossze 23 {6 tartozik a baby boomer generaciohoz, s
csak 11 f6 alapfoku iskolai végzettséggel rendelkez6 keriilt a mintaba).

Koszonetnyilvanitas

'Nreelgtzsee[gl Program
t A kutatds az Emberi Er6forrasok Minisztériuma tamogatasaval, a
Nemzet Fiatal Tehetségeiért Osztondij NTP-NFTO-19 kédszamu palyazati program keretében
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