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SZISZTEMATIKUS ELEMZES A SZERVEZETI POLGAR
MAGATA,RTA'S MEGJELENESERéL A KIS- ES
KOZEPVALLALKOZASOK KOREBEN

Popovicsné Szilagyi Zita I1dik6é — Barizsné Hadhézi Edit

Absztrakt: A kis- és kozépvallalkozasok vilagszerte jelentds részét képezik egy orszag gazdasagi
életének. Ahhoz, hogy megtartsak az értékes emberi munkaerdt nagy jelentésége van a szervezeti
kultardjuknak, amely nem csak a szervezeti értékeket hatdrozza meg, hanem a belsé emberi
kapcsolatokat, igy a szervezeti polgar magatartast (OCB), amely azon keresztiil jelenik meg.
Szisztematikus irodalomkutatasunk azt tarja fel, hogy az elmult 6t évben milyen sszefiiggést talaltak
a nemzetkdzi kutatasokban a szervezeti elkotelez6dés, a teljesitmény, a vezetési stilus, az innovacio
¢és az OCB kozott a KKV szektorban.

Abstract: The role of small and medium-sized enterprises is a significant part of the economic life of
a country worldwide. In order to retain a valuable human workforce, their organisational culture is of
great importance, defining not only organisational values but also internal human relations, including
organisational citizenship behaviour (OCB), which is expressed through them. Our systematic
research explores the relationship between organisational commitment, performance, leadership style,
innovation and OCB in SME sector that has been found in international research over the last five
years.

Kulcsszavak: szervezeti polgar magatartas, KKV szektor, teljesitmény, innovacids képesség,
munkavallaloi elégedettség, vezetdi hozzaallas

Keywords: organizational citizenship behaviour, SME, performance, innovation capacity, employee
satisfaction, leadership attitude

1. Bevezetés

A kis- és kozépvallalkozasok (KKV-k) vilagszerte szerves részét képezik mind a
feltorekvo, mind a mar fejlett orszagok gazdasagi mikodésének. Ezek a dinamikus
fejlodésre képes, ugyanakkor érzékeny vallalkozasok jelentdésen hozzijarulnak a
Jolét elosegitésehez, az €letszinvonal emelkedéséhez, mivel a munkaképes lakossag
jelentds részét foglalkoztatjadk. Szdmos fejl6dé orszdgban a kis- és
kozépvallalkozasok a vallalkozasok tobb mint 90%-at teszik ki, kulcsfontossagu
szerepet jatszanak a gazdasagi fejlddésben (Auzzir et al., 2018). Tovabba a KKV-k
jelentésége abban is megnyilvanul, hogy hozzajarulnak az egyén alapvetd
sziikségleteinek kielégitéséhez, kiilondsen a vidéki régiokban, ahol gyakran nagyobb
a munkanélkiiliség. Ezen tulmenden a KKV-k alapvetd fontossaguak a helyi
eréforrasok hatékony felhasznaldsaban és a helyi lehetdségek megteremtésében a
félig képzett munkaerd szamara. Emellett képesek rugalmasan, gyorsan reagalni a
vilaggazdasagi valtozasokra.

A szervezeti polgar magatartas (OCB) olyan extra feladatk6ron tali
tevékenységeket foglal magaba, amelyek nagyban meghatdrozzak a dolgozok
munkaaddjukhoz vald viszonyat, az egymas kozt zajlo interakciokat (Krajcsék,
2014). A legtdbb szakirodalom 6t dimenzidban hatdrozza meg a megnyilvanulasat.
Ezek a lelkiismeretesség, a sportszertiség, az altruizmus, az udvariassag és a polgari
erény (Organ, 1988); (Jan—Gul, 2016). A lelkiismeretesség arra utal, hogy a dolgozo
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ellendrzés nélkiil is lelkiismeretesen elvégzi a feladatait. Az altruizmus a segitékész
magatartast jelenti, azaz, hogy onkéntesen segit masoknak, é¢s megeldzi a munkaval
kapcsolatos problémak kialakulasat. A sportszeriiség a tobbi kolléga vagy a
munkaval kapcsolatos kellemetlenségek és problémak panaszkodéas nélkiili
elfogadasat jelenti, de bele tartozik az igazsagossag ¢€s a becsiiletesség is. A polgari
erény magaban hordozza a lojalitast is, vagyis, hogy az alkalmazott tdmogatja ¢é
sziikség esetén védelmezi a szervezeti célokat. Sokszor ez azzal jar egyiitt, hogy a
szervezet ¢érdekeit sajat szervezeti érdekei felé helyezi. Ezen tal egyéni
kezdeményezést, extra lelkesedést €s erdfeszitést jelent a feladatok elvégzésében. A
polgari erénnyel rendelkezd munkavallald akkor is részt vesz a szervezet
iranyitasaban, ha ez nem tartozik a munkakori leirasahoz, és figyelemmel kiséri a
szervezetet fenyegetd potencidlis veszélyeket és lehetoségeket. Az udvariassag a
kollégakkal val6 jo viszonyra utal. Ezen viselkedési formaknak két nagy csoportja
van: az OCBI, egyéni megnyilvanulds: a segitokészséget és az udvariassagot,
valamint OCBO, szervezetet érintd viselkedés: a lelkiismeretességet, sportszeriiséget
¢s a polgari erényt foglalja magdban (Organ, 1988).

Ezért elmondhatd, hogy az OCB meghatdrozza a munkahelyi kapcsolatokat, a
szervezeti torekvéseket. Ugyanakkor egy szervezet vezetdsége, vezetOi stilusa,
valamint HR tevékenysége is jelentdsen meg tudja hatdrozni, befolyasolni egy
szervezeti viselkedést. Eddigi kutatasok azt mutatjdk, hogy a szervezeti polgar
magatartast szamos szervezeti tényezdvel, példaul vezetési stilussal (Bowers et al.,
2017), innovacios képességgel (Botelho, 2020), szervezeti tudassal, termelési
képességgel (Wang et al., 2011) és a munkavallalok elkotelezettségével (Lee, 2020)
hoztak kapcsolatba.

A kutatok mar régodta tanulmanyozzék, hogy a KKV-k szervezeti kultirajan
keresztiil megnyilvanulé a szervezeti polgar viselkedés hogyan befolyasolja a KKV-
knal zajlo6 munkahelyi folyamatokat a humaneréforrashoz kapcsolodé mutatokat,
jellemzoket. Szamos tanulmany ravilagitott a szervezeti jellemzok €s a szervezeti
polgar viselkedés (OCB) kozotti kapcsolatra a kis- és kozépvallalkozasokban.
Tobben tobbféle kovetkeztetéseket fedeztek fel ebben az Gsszefliggésben.

2. Anyag és modszer
2.1. A szisztematikus elemzés protokollja

A szisztematikus attekintésiink a PRISMA (Preferred Reporting Items for
Systematic Reviews and Meta-Analyses) altal meghatarozott protokolloknak
megfelelden késziilt, és a PRISMA folyamatabrat hasznéljuk a kutatdsi folyamat
ismertetésére. A PRISMA harom f6 elonye: a specifikus kutatdsi kérdések
megfogalmazasa, a kizdrasi kritériumok tisztdzdsa és a Kkiterjedt adatbazisok
hatékony attekintése. A szisztematikus attekintési folyamat harom {6 szakaszbol all:
azonositas, szlirés és bevonds, amint azt az /. abra mutatja. Az azonositasi
szakaszban alapos vizsgalatot végeztiink egy kiemelkedd és elismert adatbazis a
Scopus felhasznéalasaval. Ez az adatbazis a témakorok széles skalajat dleli fel, és
szamos magas szinvonall, lektoralt publikaciot tartalmaz, lehetdvé teszi a
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legmegbizhatobb tudoményos kutatdsokhoz valé hozzaférést. A Scopusban olyan
kifejezéseket hasznaltunk, mint ,organisation*”, ,organization*”,  firm*”,
,company*”, | corporate”, ,enterprise®”, ,business*” a ,,culture” kulcsszoval és
olyan kulcsszavakkal egyiitt, mint ,,organization*”, ,,organisation*” és ,,citizenship”
¢és ,,behaviour” vagy ,,discipline” vagy roviditésével; ,,ocb”. Tovabba a KKV-k
szempontjabol relevans fogalmakra koncentralva ,,sme*”, ,small and medium
enterpri*”, ,,small business*”, ,,medium-sized business*”, ,,smb*” | small firm*”,
,medium-sized firm*”, ,;msme*”, , micro, small and medium enterpri*”’)

Ez a modszer 3 relevans dokumentumot eredményezett. Ezekbdl csak 1 volt az
elmult 5 évben, ezért kizartuk a kifejezés elso részét, az ,,organizational culture”-t.
Masodik 1épésben mar csak ez volt a keresési kifejezés: ,,organization*”,
Lorganisation*” egyiitt a ,citizenship” ¢€s ,behaviour”, ,discipline”, ocb
kifejezésekkel. Hozzatéve a ,sme*”, "small and medium enterpri*”, ,small
business*”, , medium-sized business*”, ,smb*”, ,small firm*”, , medium-sized
firm*”, ,msme*”, ,micro, small and medium enterpri*” kifejezéseket. igy erre 93
talalatot kaptunk.

1. abra: A cikkek azonositasanak, sziirésének és felvételének folyamatabraja

Scopus adatbazis talalatok: 93 db

Megvizsgalt taldlatok
n=93db

Alkalmassagi / megfeleloségi

kévetelmenyek vizsgalata

Megjelenési év: 2020-2025 —f>| Kizért tanulmdnyok: 56 db |
37db
Alkalmassagi / megfelel6ségi
kévetelmények vizsgalata ——>| Kizart tanulmanyok: 0 db |
Megjelenési nyelv: angol

37db

l

Alkalmassagi / megfeleléségi
kévetelmények vizsgalata
Dokumentum tipus: article vagy
review: 33 db

v

Alkalmassagi / megfeleloségi
kdvetelmeények vizsgalata
Teljes szoveghez valé hozziférés

21 db
v

Alkalmassagi / megfeleléségi
kévetelményelk vizsgalata
Kizdris oka: nem relevins
tartalom

v

Az elemzésbe bevont tanulmanyok:
18 db

Kizart tanulmanyok: 4 db

Y

Kizart tanulmanyok: 12 db

h 4

> Kizart tanulmanyok: 3 db

Forras: sajat kutatds adatai alapjan a szerz6 szerkesztése.
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1. tablazat: A Keresés leirasa

Adatbazis | Keres6szavak

Scopus ( (("organization*" OR "organisation*" ) AND "citizenship"
AND ( "behaviour" OR "discipline" ) ) OR ocb )

AND

('sme* OR "small and medium enterpri*" OR "small business*"
OR "medium-sized business*" OR smb* OR "small firm*" OR
"medium-sized firm*" OR msme* OR "micro, small and medium
enterpri*" )

Forras: sajat kutatas adatai alapjan a szerz6 szerkesztése.

Atfogd szakirodalmi attekintésiink igy j6l megalapozott lett a korabbi
eredmények alapjan. Az . tablazat mutatja a javitott kulcsszolistat. E szisztematikus
attekintés célja, hogy azonositsa azokat az empirikus tanulményokat, amelyek a
szervezeti polgar magatartas és a KK'V-k kozotti kapcesolatot vizsgéljak.

A 1. tablazatban vazoltak szerint szamos felvételi kritériumot allapitottunk meg.
Annak érdekében, hogy attekintésiink tiikrozze a szervezeti polgar magatartés
aktualis szakirodalmat, keresésiinket a 2020 és 2024 kozotti idoszakra vonatkozo
publikacidkra korlatoztuk, amely az informdciokeresés és az informécioszintézis
kutatasanak legutobbi 6t évét foglalja magédban.

1. tablazat: A vizsgalt szakirodalom felvételi kritériumai

kritérium vizsgalt kizart

cikk tipusa empirikus cikk szemle

nyelve angol nem angol

kontextus KKV nem KKV

tartalma OCB és KKV nincs kapcsolat OCB és
kapcsolata KKV kozott

Forras: sajat kutatas adatai alapjan a szerz6 szerkesztése.

Az eredetileg 93 tanulmanyt tartalmazé listabol 18-at valasztottunk ki atfogd
feliilvizsgalatra. Csak ezeket vettiikk figyelembe a késdbbi elemzésben. A
szakirodalom ezen alapos attekintése (2. tabldzat) sok kiilonbozd folydiratot foglalt
magaban, amely a tanulméany témajanak tobb tudomanyteriiletet érintd, sokoldalu
aspektusat szemlélteti. Az olyan folyoiratok, mint a ,,Heliyon” és a ,,Sustainability”
kiemelkeddek, jelezve, hogy a tanulmany targyat képezd szakteriileten jelentds
hangsulyt kap e téma. Az attekintett szakirodalom f6ldrajzi szempontbol is
véltozatos, magaba foglalja Ausztraliat, valamint Azsia és Eurdpa orszagainak
kutatésait. Ez lehetdvé teszi, hogy betekintést nyerjiink a kiilonb6z6 gazdasagi és
kulturalis Osszefiiggésekbe is. A szakirodalom szdmos agazatot feldlel, foként a
szolgaltatdipart hangsulyozva, de a turizmus, logisztika, élelmiszeripar, energiaipar
¢és szamvitel is szerepel benne.

Elméleti szempontbol dsszefiiggéseket keresnek a tanulmanyok tobbek kozott a
szervezeti polgar viselkedés (OCB) és a vezetés kozott, amely hat kutatasban jelent
meg. Ezeket menedzsmentelméleti alapokra helyezték, amely igy széles és alapos
elméleti hatteret ad a kutatasoknak.
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2. tablazat: A KKV szektorban megjelené OCB Kkiilonbozo osszefiiggéseit
vizsgalo 2020-2024-ben megjelent folyoiratcikkek a nemzetkozi

szakirodalomban
Sorszim Szerzok Orszig Ev Folydirat Kutatasi modszer Osszefiiggés Iparag
Problems and érzelmi intelligencia,
1. Alenezi et al. Szaud-Arabia |2024 |Perspectives in |kvantitativ egyéni teljesitmény, vegyes
Management OCB
Studia transzformalis vezetés,
Universitatis
2. Islamet al. Indonézia 2024 V:i:lijé(;oalzlljs kvantitativ OCB, egyéni vegyes
Arad termelékenység
; OCB, nunka
. Jour ’ .
3. Hermawan et al. Indonézia 2024 ournal of kvantitativ clégedettség, vegyes
Infrastructure
elkotelez6dés
Problems and . JU
L L. S ., 3 pszichologiai toke,
4. Rijanti et al. Indonézia 2024 | Perspectives in |négyzetes modszer Y vegyes
OCB, vezetdség
Management
OCB, szervezeti
5. Darni, M. O. Indonézia 2023 |Calitatea keresztszintii elemzés |teljesitmény, vegyes
transzformalis vezetés
. o L hatékonysag, vezetés,
6. Qalati S. A. et al. Pakisztan 2022 |Heliyon kvantitativ OCB vegyes
1”/”“11.5"17[’.”" transzformativ vezetés,
7. Budur, T., & Demir, A. |Irak 2022 ;lf[a:::;:zie(n){ kvantitativ egyéni teljesitmény, vegyes
Studies OCB
5 szituativ vezetés, OCB,
rontiers i
8. Pasaribu, S. B. et al. Indonézia 2022 ronters in kvantitativ munkavallal6i vegyes
Psychology
clégedettség
OCB, értékorientalt
9. Igbal, M. B. et al. Pakisztan 2022 rontiers in kvantitativ attitiid, pszichologiai vegyes
psychology
karrier
munkakoriilmények,
. ) Economic and ) OCB,
10. Nyfoudi, M. et al. Ciprus 2022 |Industrial kvalitativ L . vegyes
informiciomegosztas
Democracy
szerepe
Journal of
Open innovacio,
L. I ation: .
11. Annamalah, S. et al. Malajzia 2022 novation kvantitativ elkotelezédés, OCB, vegyes
Technology, X
Market. and szervezeti kultara
Complexity
Small Busi pszichologiai toke,
12. Grozinger, A. C. et al. Németorszdg |2022 ma L.L\H’IL\S kvantitativ OCB, szervezeti vegyes
Economics ] ) .
teljesitmény, innovacid
tarsadalmi
13. Wiefek, J., & Heinitz, K. | Németorszag 2021 |Sustainability |kvantitativ felelésségvallalas, OCB, |vegyes
munkahelyi elégedettség
Vocation: d munkahelyi tanulés, fizikai
14. Decius, I et al. Németorszag | 2021 | octionsand fy o titativ Ay )
Learning teljesitmény, OCB dolgozok
Journal of
Indonézi 5)[78” munkahelyi
ndonezia pation:
15. Hermawati A. et al 2020 [ovatton kvantitativ elégedettség, HR turizmus
(Java) Technology, . .
Market. and szerepe, OCB, innovacio
Complexity
X X 65 év feletti
16. Bartkowiak, G. et al. Lengyelorszag | 2020 |Sustainability |kvantitativ OCB, tudasmegosztas L
munkavallalok
Frontiers i OCB, mediator szerep,
17. Tian H. et al. Kina 2020 |1 7O ey antitativ kvalitativ i p vegyes
psychology transzformativ vezetés
R o L OCB, innovativitas,
18. Stoffers, J. M. M. et al. Hollandia 2020 |Sustainability |kvalitativ vegyes

vezetd szerepe

Forrés: sajat kutatds adatai alapjan a szerz6 szerkesztése.
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A 2. abra a nemzetkozi szakirodalom éves publikacios tendenciajat mutatja be
2020 és 2024 kozott. Az eredmények a kutatdsi produktivités jelentds eltérését jelzik
az elmult 6t évben. Jelentés novekedés volt 2022-ben, amely hét publikaciot
eredményezett. Ez a szdm jelentdsen visszaesett 2023-ban, és végiil 4 publikacioval
zarult 2024-ben. Az abra a tudoményos érdeklddés és a kutatasi tevékenység
valtozasat mutatja ezen a teriileten. A 2022-es hirtelen emelkedés Osszefiigghet a
COVID vilagjarvannyal.

2. abra: Eves publikaciok szama a szervezeti polgar magatartas és a KKV-k
osszefiiggésére vonatkozoan

8
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Forras: Scopus adatbazis.

A 3. dbra kivélasztott tanulmanyokban alkalmazott kutatasi modszerek sokféleségét
mutatja be. A kvantitativ megkdzelitések dominaltak, dsszesen 15 tanulmanyban,
mig a vegyes modszert — kvantitativ és kvalitativ — 1 és csak kvalitativ modszert 2
tanulmanyban alkalmaztak. Erdemes megjegyezni, hogy a kvantitativ kutatasokban
alkalmaztak a négyzetes €s a keresztszintli modellezést. A kvalitativ megkozelitések
kozott tobbféle modszertan szerepelt, mint példaul interjuk és kérdéivek. Ez a
moddszertani bontas megvilagitja a jovObeni tanulméanyokban javasolt elemzési
modszereket.

3. abra: A tanulmanyokban alkalmazott vizsgalati médszerek megoszlasa

0 2 4 6 8 10 12 14 16

kvalitativ -

mindkettd, kevert .

Forras: sajat elemzés.
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3. Eredmények és értékelésiik

Az OCB és az innovacios képesség 0sszefliggését harom tanulmanyban vizsgaltak.
A leggyakrabban alkalmazott kutatasi modszer a kvantitativ elemzés — amelyen beliil
megjelent a négyzetes és keresztszintlii modszer - volt, amelyet tizenot tanulmanyban
alkalmaztak. Ezen kiviil talaltunk kvalitativ modszereket is a nyert mintak
feldolgozasara. Részletesen a 3. tablazatban jelenitettilk meg ezeket az adatokat.

Hamood és tarsai (2024) a munkahelyi teljesitmény, az érzelmi intelligencia és
az OCB kapcsolatat vizsgalta. Islam S. és tarsai (2024) valamint Hermawan és tarsai
(2024) altal végzett kutatasok megvizsgaljak, hogy a transzformacids vezetés hogyan
befolyasolja a szervezeti 4allampolgari —magatartast, a munkavallalok
termelékenységét és a munkavallalok munkahelyi elégedettségét indonéziai kis- és
kozépvallalkozasok (KKV-k) kornyezetében.

Rijanti és csoportja (2024) a pszichologiai toke €s a vezetd-tagok kozotti csere
hatésa és az OCB megnyilvanuléas kozotti 0sszefiiggést vizsgaltak.

Tovabba Darni et al., (2023) a transzformacids vezetés kozvetett hatasat az
egyéni teljesitményre a szervezeti polgar viselkedés motivaciojan (OCBM) és az
OCB-n keresztiil, (2) az OCB kozvetlen hatasat az egyéni teljesitményre és a
szervezeti teljesitményre vizsgalta meg.

3.1. Az OCB ¢s a munkahelyi elégedettség kozotti kapcsolat a KKV-kban

Islam és kutatotarsai (2024) indonéziai KKV-k korében végzett tanulmanyuk
eredményei szerint a munkéval valoé elégedettség a szervezeti polgar viselkedéssel
pozitiv kapcsolatban van. Ezen eredményeket megerositette és kiegészitette
Hermawan a kutatotarsaival (2024). Eredményeikben megmutattdk, hogy a
munkaval valo elégedettség €s a szervezeti elkdtelezettség pozitivan jarul hozza a
KKV-k munkavallaldinak szervezeti polgar magatartasanak noveléséhez. A kutatas
gyakorlati jelentdsége az, hogy a KKV-tulajdonosoknak torekedniiik kell a
munkabdség megteremtésére, mert ekkor tud még jobban megmutatkozni az OCB.
Véleményem szerint a munka mennyiségének a novekedése magéval vonja a
gyakoribb munkahelyi interakciot. Mivel a ma miikodo vallalkozasok nagy részében
csapatmunka a leggyakoribb munkavégzési forma, az alkalmazottaknak, ha tobb
feladatuk van tobbszor sziikséges egymassal kommunikalniuk. Az OCB erények
koziil a segitOkészség, az udvariassag ¢és a polgari erény pedig féleg a
kommunikécion keresztiil mutatkozik meg. Ily modon egy szervezet nem csak
szervezeti polgar magatartds megnyilvanuldsanak ndvekedését tamogatja, hanem
fokozza a munkaviéllalok elkotelezettségét is, és ez Osszességében 0sztondzheti a
KKV-k teljesitményét és versenyképességét.

A munkahelyi elégedettség és az OCB kapcsolatarol Wiefek és Heinitz (2021)
felmérése szintén pozitiv korrelaciot mutatott ki. Felmérésiikben azt tapasztaltak,
hogy szoros Osszefliggés van a munkéaval és a bérszinttel vald elégedettség, a
munkakdvetelmények, az észlelt szervezeti tAmogatas, az értelmes munkavégzés és
az adott vallalatnal mutatott szervezeti polgar magatartas és részben a szervezettel
valo azonosulds kozott. Vagyis minél kedvezdbbek a dolgozok szdmara ezek a
koriilmények, minél inkébb tisztdban van munkdjanak sulyéaval, jelentOségével,
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minél jobban tud azonosulni a szervezeti kultara altal képviselt értékekkel, annal
erdsebbek lesznek szervezeti megnyilvanulasi formajaban az OCB egyes dimenzioi.

Hermawati és kutatocsoportja a javai turisztikai KK'V-knal vizsgélta az OCB ¢és
a munkahelyi elégedettsége kapcsolatat. Szamos tanulmany megallapitotta az OCB
¢s a munkahelyi elégedettség kozotti pozitiv kdlcsonhatast. E tanulmény ezt azzal
egészitette ki, hogy megallapitotta, hogy amely cégeknél magasabb szinten van jelen
a munkahelyi kapcsolatokban az OCB, ott eclégedettebbek a munkavallalok
(Hermawati et al., 2020).

Fentiekkel ellentétben Pasaribu 2022-es vizsgalatdnak eredményei azt mutattak,
hogy a munkaval val6 elégedettsége — amely szorosan Osszefiigg a tanusitott OCB
jegyekkel (Islam et al., 2024; Hermawan et al., 2024) - negativ vagy jelentéktelen
hatassal van a munkavallalok teljesitményére. Viszont azt is megallapitotta, hogy a
munkavallalok munkahelyi elégedettségének csokkenése nem befolyasolja a KKV-
k vallalati teljesitményét.

3.2. Az OCB ¢s az innovaci6 kozotti kapcsolat a KKV-kban

Grozinger €s kutatotarsai azt allitjdk 2022-ben német KKV tulajdonosok korében
végzett vizsgalatukban, hogy a KKV-k immaterialis er6forrasaikat hasznaljak arra,
hogy megbirkézzanak az olyan nehéz helyzetekkel, mint a COVID-19 vilagjarvany
volt. Ilyen immateridlis er6forrds a szervezeti polgar magatartés, a segitOkészség és
az egyiittmiikodés. EbbOl a pozitiv szervezeti viselkedésbdl bontakozik ki a
szervezet pszichologiai tékéje (Szabo—Fodor, 2020). Grozingerék eredményei
alatamasztjak azt az elképzelést, hogy a szervezeti pszicholdgiai téke pozitivan

Egy masik tanulmany (Annamalah et al., 2022) a nyilt innovacié — azaz, hogy
egy szervezet mennyire nyitott felhasznalni nemcsak belsé forrasaikat az
innovacidhoz, hanem kiilsé partnerek, példaul maés vallalatok, egyetemek,
kutatointézetek eréforrasait és Gtleteit sajat innovaciojuk érdekében — elfogadasaval
hozta Osszefiiggésbe az OCB-t. Az eredményeik azt mutattdk, hogy a szervezeti
polgar magatartds magas jelenléte pozitivan és szignifikansan eldre jelzi a nyilt
innovaciot. Az erdsen integrativ, — egyéni tudast, tehetséget tdimogatd (Bokor, 2000)
— kultara szintén pozitivan kapcsolddik a nyilt innovacidhoz.

Hermawati et al. (2020) megallapitotta, hogy a jo képességekkel, intelligenciaval
¢és kreativitassal rendelkezd emberek — akik ebbdl adédéan magasabb OCB-t
mutatnak szervezetiikben — nagyobb valoszinliséggel Gjitanak. Ezzel 6sszhangban
megallapitotta, hogy amikor a vallalatok 0j termékeket vagy szolgaltatdsokat
fejlesztenek ki, elengedhetetlen a szervezeti innovativitas eldsegitése, €s az emberi
eréforras kezelése ennek az egyik kulcsa. Az emberi eréforras (HR) gyakorlatok
olyan alapvetd eszkozok, amelyekkel a vallalatok alakitani tudjdk az egyének
készségeit, attitlidjeit és viselkedését a munkdjuk elvégzéséhez, és rendszerezni
tudjak az egész szervezet munkajat. Emellett az innovacid a szervezet életének
fenntarthatosagat is timogatja. Es a valtozas, a valtoztatas elengedhetetlen és ennek
akadalyozo6 tényezdje lehet a nem megfeleld kommunikacio, amely megneheziti az
ujitas elfogadtatasat az alkalmazottakkal (G4l et. al., 2021).
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3.3. Az OCB ¢s a vezetési stilus kozotti kapcsolat a KKV-kban

Pasaribu és tarsai (2022) kutatasukban arra a kovetkeztetésre jutottak, hogy a
szituativ, azaz helyzetfiiggd vezetés pozitiv hatdssal van a munkahelyi
elégedettségre. Vagyis, ha a vezetd az adott munkavallald specialis igényeinek az
érettségi szintje €s a feleldsségvallalasi hajlandosaga alapjan, kompetencia- ¢és
elkotelezettségi szintjének megfeleléen kommunikal vele. Tehat minél jobban
alkalmazza a vezet6 a szituativ vezetést a munkavallalokra, annal nagyobb a KKV-
k munkavallaldinak elégedettsége. A szituativ vezetési stilus szignifikans pozitiv
hatassal van a munkavallalok OCB-jére. Ezért a jo vezetd azon képessége, hogy
helyesen alkalmazza a szituativ vezetést tovabb noveli a KKV-alkalmazottak
elkotelezettségét (Pasaribu et al., 2022).

Egy Indonézidban késziilt tanulmany (Islam et al., 2024) eredményei
egyértelmi, pozitiv és 1ényeges kapcsolatra utalnak a transzformativ vezetés és a
munkavallalok munkahelyi elégedettsége, a szervezeti polgar magatartds ¢€s a
munkateljesitmény kozott. Kimutattak, hogy a transzformacios vezetés kozvetlen
hatassal van a munkavallalok munkahelyi elégedettségére, munkateljesitményére és
a szervezeti polgar magatartasra. Ezen tilmenden megallapitottak, hogy az OCB a
munkahelyi teljesitmény hajtoereje, vagyis fokozza azt.

Ezt megerdsiti Hermawan ¢és tarsainak 2024-es kutatasa is, hiszen Ok is
megallapitottak, hogy a transzformdacids vezetés pozitiv hatassal van a szervezeti
polgar magatartasra (OCB). A transzformacids vezetés olyan személyes képessége
egy vezetonek, amellyel pozitivan tudja befolyasolni azoknak az embereknek a
fejlodését, akikkel dolgozik. A vezetd ilyenkor kozds értékek kovetése mentén
menedzseli, iranyitja beosztottjai munkajat a szervezeti célok iranyaba (Burns,
1978). Tanulmanyuk eredményei alapjan a vezetdknek tisztdban kell lenniiik
alkalmazottaik attitidjeivel és képességeikkel annak érdekében, hogy javitsak
teljesitményiiket. Arra a kovetkeztetésre jutottak, hogy a KKV-knak ndvelniiik
kellene a munkavallalok motivaciojat. A vezetOknek pontosan ki kell fejteniiik
milyen kovetelményeket tdmasztanak beosztottaikkal szemben, és segiteniiik kell
Oket abban, hogy meglassak feladataik értelmét. Mésodsorban, ami az OCB-
dimenziok munkavallaloi teljesitményre gyakorolt hatasat illeti, a vezetoknek
udvariasnak €s kovetkezetesnek kell lenniiik (udvariassag), €s vilagos szabalyokat
és eljarasokat kell kovetniiik (lelkiismeretesség), hogy motivaljak a munkavallalokat
a szervezetben nyujtott kivald teljesitményre. Harmadszor, segiteniiik kell
beosztottjaikat a tehetségiik kibontakoztatasaban, és kiilon figyelmet kell forditaniuk
arra, hogy ne érezzék magukat elutasitottnak. Végiil, ahelyett, hogy nyomast
gyakorolnanak az alkalmazottakra és kritizalnak, amit csinalnak, tajékoztassak dket
arrol, hogy mi a befolyasolobb a teljesitményiikre vonatkozodan.

Qalati és szerzdtarsainak tanulmanya (2022) alatdmasztotta és kiegészitette
Islam és Hermawan és Pasarabu kutatocsoportjainak eredményeit, miszerint, ha a
vezetés hatékonyan jatssza szerepét, és eldsegiti az Onkéntes munkat a
munkavallalok korében, az fokozza az elkotelezodést és kozvetve az OCB
megjelenését. Tovabba ugy vélték, hogy tanulmanyuk a jovében 11j irdnyokat kinal
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a kutatok szdmdra az Aatalakitd vezetés és a szervezeti polgari magatartas
tanulmanyozasahoz.

Tian H. et al (2020) kutatasa a transzformaciés vezetés hatasat vizsgalja a kis-
¢s kozépvallalkozasok (KKV-k) munkavéllaldinak megtartasara, valamint a
szervezeti polgari magatartas (OCB) kozvetitd szerepét és a kommunikécio
moderald szerepét. A tanulmany eredményei pozitiv és szignifikans kapcsolatot
mutatnak a transzformécids vezetés és az OCB kozott. Hasonloképpen, ez a kutatas
pozitiv és szignifikans kapcsolatot taldl az OCB ¢és az alkalmazottak megtartasa
(employee retention, ER) kozott. Ezen kiviil az OCB pozitiv kdzvetitd hatassal volt
a transzformacios vezetés és a munkavallaloi megtartas kozotti kapcsolatra. Tovabba
megallapitottdk, hogy a kommunikacié pozitivan moderalja a transzformacios
vezetés - OCB ¢és az OCB-munkatarsi megtartas kapcsolatokat. A KKV-k vezetdinek
az OCB ¢és a munkavallaloi megtartas fokozasa érdekében a transzformativ vezetés
olyan vonasait kellene megvalositaniuk, mint példaul a munkavallalok szdmara
meggy6z6 jovokép kialakitdsa, a célok elérésére valdé Osszpontositas,
problémamegoldd technikdk, céltudatossdg, valamint a csapat képzésére és
fejlesztésére forditott ido.

Fentieknek ellent mond Darni (2023) kutatisa. Az & céljuk az volt, hogy
megvizsgaljak a transzformacids vezetés kozvetett hatasat az egyéni teljesitményre
a szervezeti polgar viselkedés motivacidjan és az OCB-n keresztiil, valamint az OCB
kozvetlen hatasat az egyéni teljesitményre és a szervezeti teljesitményre, és az OCB
kozvetlen hatdsat az egyéni teljesitményre és a szervezeti teljesitményre. E
tanulmany megallapitasa az volt, hogy a transzformécios vezetés nem gyakorol
kozvetlen hatast az OCB-re. Ezen eredmények szerint az OCB-t nem a vezetok
kozvetlen beavatkozasa okozza. Ez a megallapitds ellent mond a kordbbi
tanulmanyoknak, amelyek azt allitottdk, hogy a transzformacios vezetés motivalja a
tagokat az OCB végrehajtasa terén. Ez azt jelenti, hogy a transzformacios vezetés
nem hat kozvetleniil a tagokra az OCB megjelenésére, az OCB-t kozvetleniil a
vezetdk altal adott egyéni motivacid dsztonzi.

3.4. Az OCB ¢és a munkahelyi teljesitmény kozotti kapcsolat a KKV-kban

Igbal et al. (2022) megallapitasa szerint az értékvezérelt karrier attitlid (VDCA, value
driven career attitude) eldsegiti az OCB-t, ami jelentds megtériilést eredményez a
szervezet szamara, és korreldl a korabban ezen tanulmanyi teriileten talalhatd szamos
rendelkezésre allo empirikus bizonyitékkal. Ez a kutatas megerdsiti, hogy a VDCA
jelentdsen hozzéjarul a jobb munkateljesitményhez, és hogy az OCB kozvetiti a
VDCA ¢és a munkateljesitmény kozotti kapcsolatot. Kovetkezésképpen azoknak a
cégeknek, amelyek az egyéni és szervezeti célok elérése érdekében a
teljesitménynodvelésbe fektetnek be, prioritasként kell kezelnitik a karrierkoncepciok
fejlesztését.

Budur ¢és Demir (2022) vizsgalatdnak eredményei szerint az inspiracios
motivacio szignifikans €és pozitiv hatast gyakorol - tovabba kozvetlen hatdsa van - a
munkavallalo teljesitményére. Viszont az egyéni megfontolds és az idealizalt
befolyas nincs erre hatassal. Az OCB dimenzidkat tekintve megallapitottdk, hogy
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mig a polgari erény és a sportszeriiség nem hatott a munkavallaloi teljesitményre,
addig az udvariassag és a lelkiismeretesség igen. SOt, azt talaltdk, hogy az
udvariassag ¢és a lelkiismeretesség szignifikdnsan erdsitette az inspiraciés motivacio
¢s az EP kozotti kapcsolatot, mig csak a lelkiismeretesség kozvetitett szignifikansan
az egyéni megfontoltsag és az munkavallaloi teljesitmény kozott. Végiil, az idealizalt
befolyas és az egyéni teljesitmény kozotti kapcsolatot talaltdk tigy, hogy az kozvetiti
a lelkiismeretes hozzaallast, magatartast.

Islam et al. (2020) beszamoltak a szervezeti polgar magatartas, mint munkahelyi
teljesitményt fokozo tényezorol. Megfogalmaztak azt is, hogy az OCB a munkahelyi
teljesitmény hajtoereje (Islam et al., 2024). Hermawan ¢s tarsai (2024) ennek
kapcsan azt a megallapitast tették, hogy a szervezeti polgar magatartas 6sztondzni
tudja a teljesitmény novekedését. Darni (2023) ezt azzal egészitette ki, hogy a
szervezeti polgar viselkedés motivaciojan (OCBM) és az OCB-n keresztiil, az OCB
kozvetlen hatassal van az egyéni teljesitményre és a szervezeti teljesitményre. Az
OCBM batoritja az egyént az OCB elérésére, igy novelve teljesitményét.
Kovetkezésképpen fokozza a KKV-k versenyképességét (Hermawan et al., 2024).
Darni 2023-as kutatdsa megerdsiti, hogy az OCBM hatéssal van mind az OCB-re,
mind az egyéni teljesitményre, és azzal egésziti ki, hogy az OCBM batoritja az
egyént az OCB végrehajtasara, igy novelve a teljesitményét.

Ezen tanulmanyok leszdgezik, hogy az OCBM befolydsolja az egyéni és a
szervezeti teljesitményt. Ezen tal az egyéni teljesitmény kozvetlen hatést gyakorol a
szervezeti vezetésre, ¢s erdsiti az OCB és a szervezeti teljesitmény kozotti
kapcsolatot is. Ez a megallapitds Gsszhangban van tobb szakértd altal javasolt
elmélettel, akik szerint az OCB eldny0s az egyén ¢és a szervezet felée (Widodo—
Gustari, 2020; Organ et al., 2006; Podsakoff et al., 1990; Podsakoff et al., 2014;
Podsakoff, Mackenzie et al., 2000; Robbins—Judge, 2015).

Fentiekkel ellentétben Pasaribu és kutatotarsai arra a megallapitasra jutottak
2022-ben végzett felmérésiikben, hogy a munkaval valo elégedettség negativ vagy
jelentéktelen hatassal van a munkavallalok teljesitményére. Ezért a munkavallalok
munkahelyi elégedettségének csokkenése nem minden esetben noveli a KKV-k
teljesitményét. Az OCB viszont szerintilk szignifikdns pozitiv hatdssal van a
munkavallaloi teljesitményre; vagyis minél magasabb a munkavallalok OCB-je,
annal magasabb a KKV-k munkavallaldinak teljesitménye (Pasaribu et al., 2022).

4. Kovetkeztetések

Tanulmanyunk kozvetlen és kozvetett kapcsolatokat tar fel a szervezeti polgér
magatartas (OCB) és a KKV-k huméneréforrashoz kotddo jellemzoi kozott. Bar
szamos vizsgalt tanulmany hangstlyozza az OCB jelenlétének kulcsfontossagi
hatasat a KKV-k sikerére, egyes kutatdsi eredmények kétértelmili Osszefiiggésre
utalnak, hangsulyozva az OCB szerepének Osszetett jellegét.

A kutatasok jelentds része alatdmasztja azt az allitast, hogy a szervezeti polgar
magatartds (OCB) alapvetd fontossagu a sikeres innovacié (Annamalah et al., 2022),
a kivalé munkahelyi teljesitmény (Darni, 2023), az elégedettség (Islam et al., 2024)
magas szintéjek eléréséhez a KKV-kban. Tovabb4d a szituativ vezetés és a
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transzformacios vezetés a szervezeti polgar magatartds magas értékét eredményezi
(Pasaribu, 2022; Tian et al., 2020).

A kovetkezetes vezetés, innovacidorientaltsag, a valtozasra vald készség, az
értelmes munkavégzes, az erds motivacio €s a dolgozoi elkotelezettség néhany olyan
kulcsfontossagu vonds, amelyekrél bebizonyosodott, hogy eldsegitik az OCB
megjelenését a KKV-knal (Grozinger, 2022; Hermawati et al, 2020; Wiefek—Heinitz,
2021; Hermawan et al., 2024).

Szisztematikus elemzésiink azt mutatja, hogy e témaban a kutatok ugy vélik,
hogy ezekkel az 0sszetevokkel olyan kornyezetet lehet 1étrehozni, amely kedvez a
szervezeti polgar magatartas feler6sodésének. Ez pedig azért fontos, mert a human
munkaerd a szervezeti siker kulcstényezoi, és lehetové teszik, hogy a szervezetek
gyorsan és megfelelden tudjanak reagalni a valtozasokra. Sziikség van rajuk, mert
nagyban hozzdjarulnak egy szervezet kiegyensulyozott teljesitmény¢éhez, és képessé
teszik azt arra, hogy id6rdl idore megujuljanak és fejloddjenek (Erdei et al., 2017).

Azonban néhéany esetben az OCB erdsodése kedvezdtlen viszonyban volt a
vizsgalt szervezeti jellemzokkel. Ilyen negativ valtozas kdvetkezett be a munkahelyi
elégedettségben, amely a transzformdacios vezetés hatasaként volt tapasztalhato.

A teljesitmény kapcsan pedig néhany vizsgalt kutatas azt mutatta ki, hogy ha a
munkavallalok a teljesitményiik novelésére koncentralnak, akkor kevésbé mutatjak
viselkedésiikben az OCB erényeit (Pasaribu et al., 2022). Valamint az is
megallapitast nyert, hogy a vezetd azon képessége és torekvése, hogy pozitivan
befolyasolja a vele egyiitt dolgozd6 embereknek a fejlddését, nem hat az OCB
erdsodésére (Darni, 2023). Ehelyett Darni a vezetd egyénre irdnyuld motivacidjanak
erejét, az 6sztonzést hangstlyozza, mint OCB-t noveld tényezot.

Osszességében szisztematikus irodalmi 4ttekintésiink célja az volt, hogy
megvizsgalja az elmult 6t évben megjelent olyan tanulméanyt, amely a szervezeti
polgar magatartds hatasat vizsgalta a KKV-kban, és kiemelje azokat az
eredményeket, amelyeknek a jovobeni vizsgalatok kozéppontjaban kellene allniuk.
A szakirodalmi 4ttekintésbdl kideriil, hogy a KKV-k szervezeti polgar
magatartasaval kapcsolatos kutatasokban vannak vitatott pontok, amelyek ujszertiek
¢és résként vannak jelen. Eredményeink felhasznalhatok arra, hogy alatdmasszak a
téma iddszeriiségét, fontossagat, és Uj iranyokat javasoljanak az OCB-kutatis
szamara.

A kutatas korlatjai

A tanulmanyhoz vizsgalt forrdsok a Scopus adatbazisbol keriiltek ki a ,,review” és
narticle” sztirOket hasznalva. Kovetkezésképpen az ezen adatbazison tuli
vizsgalatokat kizartuk, ami a kutatas korlatozasat jelenti. Ez a korlatozas a keresésbe
bevont kifejezések kivalasztdsa sordn is megnyilvanult. Elemzésiinket az is
korlatozta, hogy nem volt hozzaférésiink a t¢émaban elmult 6t évben megjelent 6sszes
szakirodalomhoz, igy 18 kutatast tudtunk elemezni. A jovébeni kutatdsok célja lehet
tovabbi terminologidk és adatbazisok beépitése, bevonasa annak érdekében, hogy az
e teriiletrdl folytatott vitak elérehaladdsat megértsiik. Ezen kiviil a szervezeti polgar
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magatartas (OCB) ¢és a KKV-k kozotti kapcsolat hatdsainak vizsgéalata szamos
lehetdséget kinal a jovobeli kutatds szamara.
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