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ABSTRACT

The present studies examined the evaluation of supervisors, perceived organiza-
tional culture, perceived organizational corruption, and perceived organizational justice
as predictors of organizational citizenship behaviors (OCBs). Almost 1500 Hungarian
working adults took part in the present studies. The results showed that the evaluation
of supervisors, perceived organizational culture, perceived organizational corruption,
and perceived organizational justice are all significant predictors of extra-role behav-
iors. The mediation analyses also showed that the relationship between these predictors
and OCBs is mediated by job satisfaction, organizational commitment, and organiza-
tional identification. It seems to be true that good organizations “produce” good sol-
diers. The study’s implication for theory and research were discussed, its limitations
were identified.

1. A szervezeti polgar viselkedés (OCB)
A szervezeti polgar viselkedés (Organizational Citizenship Behavior, OCB) olyan

formalis szerepen tili munkavéllaléi viselkedéseket takar, amelyek elvégzése nem
kotelezd, elmaradasa nem biintethetd, ugyanakkor a szervezet hatékonysagat novelik, a
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szervezet szamara kivanatosak (Organ 1988). Ilyen példaul a munkajukban megakado
munkatarsak segitése, vagy éppen a szervezeti szabalyok, normak, eljardsok betartasa
még akkor is, ha azt senki sem ellenérzi. A szervezeti polgar viselkedések kutatasa
elsdsorban azért érdekes, mert empirikusan bizonyitott, hogy az OCB-k végrehajtasa a
szervezet szempontjabol eldnyds. Az OCB pozitiv kapcsolatban van a szervezeti
produktivitassal, az alacsonyabb miikddési koltségekkel és az ligyfél elégedettség-
gel (Podsakoff, Whiting, Podsakoff, Blume, 2009). Chun, Shin, Choi és Kim (2013)
vizsgélatdban az OCB pozitiv kapcsolatban allt a szervezetek objektiven lemért pénz-
ligyi teljesitményével. A szervezeti polgar viselkedéssel kapcsolatban egy fontos kér-
dés, hogy milyen tényezdk valtjak ki az ilyen tipust viselkedéseket. Podsakof,
MacKenzie, Paine ¢és Bachrach (2000) négy nagyobb csoportba sorolta a lehetséges
okokat: a munkatéarsak egyéni jellemzdi, a feladat jellegzetességei; a szervezet jel-
legzetességei; a vezetdi viselkedések. Annak ellenére, hogy viszonylag sok kutatés
vonatkozik az OCB ¢és a személyiségtulajdonsagok kapcsolatara, mégis ugy tlnik,
hogy az OCB hatterében inkdbb a szervezeti jellegzetességek, és foleg a vezetok
viselkedése, allnak (Podsakoff és mtsai, 2000). A nemzetkozi szakirodalom kiemeli
a szervezeti elkdtelezddés, a szervezeti azonosulds, a szervezeti igazsagossag, a
szervezeti kultira, valamint a vezetok viselkedésének a fontossagat az OCB megje-
lenésében (Podsakoff és mtsai 2000). Mi, négy nagyobb magyar munkavallal6i
mintan végzett kutatdsban arra voltunk kivancsiak, hogy milyen modon befolyéasol-
jék a szervezeti mikodést mérd valtozok az OCB megjelenését vagy éppen elmara-
dasat. Az els6 vizsgalatban a szervezet vezetdinek szubjektiv megitélése és az OCB
kozti kapcsolatot elemeztilk. A masodik vizsgalatban a szervezet vezetdinek szub-
jektiv megitélése mellé beemeltiik tovabbi magyaraz6 valtozoként az észlelt szer-
vezeti kultardt. A harmadik és a negyedik vizsgdlatban a szervezeti kultara két
aspektusdnak — az észlelt szervezeti korrupcionak és az észlelt szervezeti igazsa-
gossaganak — az OCB-re gyakorolt hatdsat vizsgaltuk. Feltételezésiink szerint a
szervezeti polgar viselkedés megjelenése erdsen fligg a szervezet jellemzditdl: ott,
ahol a munkavallalok a vezetOket pozitivan értékelik, a szervezeti kulturat koopera-
tivnak észlelik, és a szervezetet igazsagosnak tartjak, valamint agy vélik, hogy a
korrupcié nem jellemzd a szervezet miikddésére.

2. A vezetok megitélése és az OCB kapcsolata

2.1. Mddszer
2.1.1. Résztvevok és eljaras
A vizsgalatban 667 magyar munkavallald vett részt (243 férfi, 424 nd),
tobbségeben fiatal felndttek (493 6 18-39 éves kor kozott). A vizsgalatban
val6 részvétel feltétele volt, hogy a vizsgélati személyeknek 18 évesnél id6-
sebbnek kellett lenniiik, és legalabb napi 4 6rds munkaiddben kellett dol-
gozniuk. A vizsgalat anonim és Onkéntes volt, a részvételért nem jart jutal-
mazas. A vizsgalat rendelkezik kutatés-etikai engedéllyel.
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2.1.2. A vizsgalatban hasznalt méréeszk6zok
A vizsgalat soran Williams és Anderson (1991) 14 allitdsos kérddivével
mértiik a szervezeti polgar viselkedést (a = .82; pl. ,,Segitek azoknak, akik
tulsdgosan leterheltek™). A 14 allitasra adott valaszokat atlagoltuk, igy ké-
pezve egy OCB pontszamot. A tovabbiakban minden skala esetében igy jar-
tunk el. A munkaval valo elégedettséget 3 allitassal mértiik (o =.83; pl.
,Osszességében nagyon elégedett vagyok a munkdmmal”). A vizsgalati
személyeket 10 allitas segitségével kértiik arra, hogy értékeljék a szervezet
vezetdit, valamint a sajat kozvetlen vezetdjiket (a =.95; pl. ,,A szervezet
vezetdi/ A kozvetlen vezetdm hozzaértd”).
2.2. Hipotézis
A vizsgalat hipotézise az volt, hogy a vezetdk pozitiv megitélése kozvetleniil, va-
lamint kozvetve a munkaval valé elégedettségen keresztiil az OCB megjelenésé-
hez fog vezetni.
2.3. Eredmények és megvitatas
ElsOként korrelacios elemzést végeztiink el. A vezetdk pozitiv megitélése poziti-
van korrelalt mind az OCB-vel (» =.25**, p <.01), mind a munkaval vald elége-
dettséggel (r=.60**, p <.01). Az OCB ¢és a munkaval vald elégedettség kozott
szintén pozitiv korrelacio volt (r = .23**, p <.01). Annak érdekében, hogy a koz-
vetett hatasra vonatkozé hipotézisiinket tesztelni tudjuk Hayes (2013) PROCESS
Macrojat hasznaltuk (Modell 4, 5000 bootstrap mintavétel). A teljes modell szigni-
fikans volt (£, ¢ss = 25.70, p < .01), és az OCB-ben 1év0 variancia 7,3%-at magya-
razta. A vezetOk megitélésének szignifikdns hatdsa volt az OCB megjelenésére
(b=.1214, SE=.0181, t=6.7185, p <.01, 95%CI =.0859, .1569). A munkaval
vald elégedettség, mint medidtor valtozod részben kozvetitette a vezetok megitélé-
sének a hatdsat az OCB-re (95%CI =.0002, .0662), de a vezetdk megitélése a me-
diator beemelésével tovabbra is szignifikdns prediktor maradt (b =.0884,
SE =.0225, t=3.9218, p<.01, 95%CI=.0441, .1327). A medidcios elemzés
eredményeit az /. szamu abra grafikusan is bemutatja.

1. abra: A vezetdék eldnyds megitélése és az OCB kozti kapcsolat. Mediator valtozé:
Munkahelyi elégedettség (Vizsgalat 1, sajat szerkesztés)

Diagram 1.: The relationship between the evaluation of the supervisors and OCB.
Mediator variable: Job satisfaction
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Eredményeink szerint a vezetok eldnyds megitélése pozitiv kapcsolatban van az
OCB megjelenésével. Ezt a hatast részben az magyarazza, hogy a vezetok elonyos
megitélése noveli a munkaval valo elégedettséget, és a munkaval valo elégedettség
pedig az OCB-t. Mivel az els6 vizsgalatban nem tul erds hatasokat talaltunk, igy a ma-
sodik vizsgalatban bdvitettiik a vizsgalt magyarazé valtozok korét, az észlelt szervezeti
kulturaval, a szervezeti elkotelezodéssel és a szervezeti azonosulassal.

3. A vezetok megitélése, az észlelt szervezeti kultira és az OCB kapcsolata

3.1. Modszer
3.1.1. Résztvevok €s eljaras
A vizsgélatban 256 magyar munkavallalo vett részt (108 férfi, 148 nd), az
atlagos ¢életkoruk 37.12 volt (SD = 11.99). A vizsgélatban valo részvétel fel-
tételei €s a vizsgalati eljaras is megegyezett az elsd vizsgalattal.
3.1.2. A vizsgélatban hasznalt méréeszk6zok
A szervezeti polgar viselkedést (o =.77) és a vezetok megitélését ugyanigy
mértiik, mint az elsd vizsgalatban (a = .88). Az észlelt szervezeti kultarat
Cameron ¢s Quinn (1999) OCAI kérdoivével mértiik. A kérdoiv négy 0 és
100 pont kozti értéket ad, amelyek azt mutatjdk meg, hogy a vizsgalati sze-
mély mennyire érzékeli a jelenlegi munkahelyét Klan, Adhokrécia, Piac
vagy ¢éppen Hierarchia kultiranak. A Klan kulturara elsésorban az egyiitt-
miikodés, az Adhokraciara a kreativitas, a Piac kulturara a versengés, a Hie-
rarchidra pedig a szabalyozottsag jellemz6é (Cameron, Quinn 1999). A mun-
kaval valo elégedettséget Spector (1994) munkahelyi elégedettség kérddiv-
ének egy roviditett 24 allitasos verzidjaval mértik (a =.89; pl. ,,Elégedett
vagyok a fizetésemelési es¢lyeimmel”). A szervezeti elkotelezédést és a
szervezeti azonosulast 1-1 allitassal mértiik.
3.2. Hipotézis
A vizsgalat els6 hipotézise az volt, hogy a vezetdk pozitiv megitélése kozvetleniil,
valamint kézvetve a munkaval valo elégedettségen, a szervezet elkotelezddésén és
a szervezeti azonosuldson keresztiil az OCB megjelenéséhez fog vezetni. A vizs-
galat masodik hipotézise szerint a csalddias jellegli Klan kultaraban valdsziniibben
jelenik meg az OCB, mint a tobbi kultara tipusban.
3.3. Eredmények és megvitatas
Az els6 hipotézis tesztelése érdekében elsdként korrelacids elemzést végeztiink. A
vezetdk eldnyds megitélése pozitiv kapcsolatban allt az OCB-vel (r = .35, p <.01),
a munkaval vald elégedettséggel (r=.70, p<.01), a szervezeti elkotelezOdéssel
(r= .44, p <.01), valamint a szervezeti azonosulassal (» = .49, p <.01). Az OCB szin-
tén pozitiv kapcsolatban allt a munkaval val6 elégedettséggel (r = .28, p <.01), a szer-
vezeti elkotelezOdéssel (r= .23, p <.01), valamint a szervezeti azonosuléssal (r = .30,
p < .01). A mediator valtozok hatasdnak vizsgalatira az elsd vizsgalatban mar be-
mutatott modszert hasznaltuk (PROCESS Macro, Modell 4, 5000 bootstrap minta-
vétel). A teljes modell szignifikans volt (Fy ,5; = 10.71, p <.01), és az OCB-ben
1év6 variancia 14.6%-at magyardzta. A vezetok megitélésének szignifikdns hatasa
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volt az OCB megjelenésére (b=.1544, SE=.0260, ¢=5.9417, p<.01,
95%CI =.1033, .2056). A mediator valtozok koziil a szervezeti azonosulés kozve-
titette részlegesen a vezetdk pozitiv megitélésének hatasat az OCB-re (95%CI =
.0033, .0693), de a vezetdk megitélése szignifikans prediktor maradt a mediator
valtozd beemelését kovetéen is (b=.1136, SE=.0372, t=3.0519, p<.01,
95%CI =.0403, .1869). A mediacios elemzés eredményeit a 2. szamu abra grafi-
kusan is bemutatja.

2. abra: A vezetok elényos megitélése és az OCB kozti kapcsolat.
Mediator valtozék: Munkahelyi elégedettség, Szervezeti elkotelez6dés,
Szervezeti azonosulas (Vizsgalat 2, sajat szerkesztés)

Diagram 2:. The relationship between the evaluation of the supervisors and OCB.
Mediator variables: Job satisfaction, Organizational commitment, Organizational identification
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A masodik hipotézis tesztelése érdekében megnéztiik a kapcsolatot az OCB megje-
lenése €s az egyes szervezeti kultira tipusok kozott. A Klan kultirdn kapott pontszam
pozitivan korrelalt az OCB-vel (r = .26**, p <.01). A Piac kulturan kapott pontszam
negativan korrelalt az OCB-vel (r =-.16**, p <.01). Az Adhokrécia és a Hierarchia
kultaran kapott pontszamok nem alltak kapcsolatban az OCB-vel.

Az eredmények alapjan lathato, hogy a vezetdk pozitiv megitélése az OCB megje-
lenéséhez vezetett, valamint hogy a Klan tipusu szervezeti kultrakban gyakrabban
jelent meg az OCB, mint a tobbi kultira tipusban. A harmadik vizsgalatban a szerveze-
ti kultura egyik aspektusdnak, az észlelt szervezeti korrupcionak a hatasat néztilk meg
az OCB megjelenésére.
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4.1

4.2.

4.3.

4. Az észlelt szervezeti korrupcié és az OCB kapcsolata

. Mdédszer
4.1.1. Résztvevok és eljaras
A vizsgalatban 301 magyar munkavallalo vett részt, akik koziil 87 férfi volt
¢s 210 nd. A vizsgalati személyek 20 és 64 éves ¢€letkor kozott helyezkedtek
el (Mgrerkor = 39.08, SD =11.84). A vizsgalatban val6 részvétel feltételei
¢s a vizsgalati eljarés is megegyezett az elsd két vizsgalatéval.
4.1.2. A vizsgalatban hasznalt méréeszk6zok
A szervezeti polgar viselkedést (a=.75) ugyanugy mértiikk, mint az elsé
vizsgalatban. Az észlelt szervezeti korrupciot Zheng, Liu, Huang ¢és Tan
(2016) kérddivének egy roviditett, 8 allitdsos verzigjaval mértik (o = .87;
pl. ,,A korrupci6é komoly problémat jelent a jelenlegi munkahelyemen”). A
munkaval valo elégedettséget, a szervezeti elkotelezddést és a szervezeti
azonosulast 1-1 allitdssal mértiik.
Hipotézis
A vizsgalat hipotézise az volt, hogy az észlelt szervezeti korrupcid kdzvetleniil,
valamint kozvetve a munkaval valéd elégedettségen, a szervezeti elkotelezOdésen
¢s a szervezeti azonosuldson keresztiil az OCB elmaradasahoz fog vezetni.
Eredmények és megvitatas
A korrelacids elemzés szerint az észlelt szervezeti korrupcid negativ kapcsolatban
all az OCB-vel (r=-.26, p<.01), a munkaval val6 elégedettséggel (r=-.32,
p <.01), a szervezeti elkotelezddéssel (r=-.17, p <.01) és a szervezeti azonosu-
lassal (r=-.36, p <.01). A mediator valtozok hatdsanak vizsgélatira az els6 két
vizsgalatban mar bemutatott modszert hasznaltuk (PROCESS Macro, Modell 4,
5000 bootstrap mintavétel). A teljes modell szignifikdns volt (Fy 55 = 18.72,
p <.01), és az OCB-ben 1év0 variancia 20.6%-at magyarazta. Az észlelt szervezeti
korrupcidnak szignifikans negativ hatasa volt az OCB megjelenésére (b =-.1097,
SE =.0239, t=-4.5852, p<.01, 95%CI =-.1568, -.0626). A mediator valtozok
koziil a munkéval val6 elégedettség (95%CI =-.0531, -.0089) és a szervezeti azo-
nosulas (95%CI = -.0660, -.0157) teljes egészében kozvetitette az észlelt szerveze-
ti korrupcio hatasat az OCB megjelenésére. A mediacios elemzés eredményeit az
3. szamu abra grafikusan is bemutatja.

Az eredmények alapjan elmondhato, hogy az észlelt szervezeti korrupcio kevesebb

OCB-hez vezet, amit az okoz, hogy az észlelt szervezeti korrupcid csokkenti a munka-
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3. dbra: Az észlelt szervezeti korrupcié és az OCB kozti kapcsolat.
Mediator valtozok: Munkahelyi elégedettség, Szervezeti elkotelezédés,
Szervezeti azonosulas (Vizsgalat 3, sajat szerkesztés)

Diagram 3.: The relationship between perceived organizational corruption and OCB.
Mediator variables: Job satisfaction, Organizational commitment, Organizational identification
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5. Az észlelt szervezeti igazsagossag és az OCB kapcsolata

5.1. Moédszer
5.1.1. Résztvevok ¢és eljaras
A vizsgalatban 248 magyar munkavallalo vett részt, akik koziil 97 férfi volt és
151 nd. A vizsgélati személyek életkora 21 és 63 év kozott volt (Mg grkor =
35.98, SD = 11.22). A vizsgalati eljaras megegyezett az els6 hdrom vizsgalaté-
val.
5.1.2. A vizsgalatban hasznalt méréeszk6zok
Ebben a vizsgdlatban a szervezeti polgar viselkedést Konovsky és Organ
(1996) kérdoivének egy roviditett, 24 allitdsos verziojaval mértik (a=.87;
pl. ,,Szivesen segitem az 0j dolgozdkat a tdjékozodasban, akkor is, ha ez
nem a feladatom”). A szervezeti igazsdgossagot Niehoff és Moorman
(1993) 19 allitasos kérddivével mértik (aa=.95; pl. ,,A munkarendem igaz-
sadgosnak taldlom”). Az érzelmi elkotelezddést Meyer és Allen (1991) 8 alli-
tasos kérddivével mértiik (o =.90; pl. ,,A magaménak érzem ennek a szer-
vezetnek a problémait”).
5.2. Hipotézis
A vizsgalat hipotézise az volt, hogy az észlelt szervezeti igazsagossag kozvetleniil,
valamint kozvetve az érzelmi elkdtelezddésen keresztiil az OCB megjelenés¢hez
fog vezetni.
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5.3. Eredmények és megvitatas

Az észlelt szervezeti igazsagossag mind az OCB-vel (r = .34, p <.01), mind az ér-
zelmi elkdtelezédéssel (r= .51, p <.01) pozitiv kapcsolatban van. A mediacios
elemzés azt mutatja, hogy az érzelmi elkotelezddés (95%CI = .1113, .2059) teljes
egészében medialja az észlelt szervezeti igazsagossag hatdsat az OCB-re. A teljes
modell szignifikans volt (£, ,45 = 43.40, p <.01), és az OCB-ben megjelend vari-
ancia 26.2%-at magyarazta. Az észlelt szervezeti igazsdgossagnak pozitiv hatasa
volt az OCB megjelenésére (b=.1724, SE=.0309, ¢=5.5800, p<.01,
95%CI=.1115, .2332). Az érzelmi elkotelezddés beemelésével ez a kapcsolat
nem szignifikanssa valt. A mediacios elemzés eredményeit az 4. szdmu dbra grafi-
kusan is bemutatja.

4. dbra: Az észlelt szervezeti igazsagossag és az OCB kozti kapcsolat.
Mediator valtozok: Erzelmi elkotelez6dés (Vizsgalat 4, sajat szerkesztés)

Diagram 4.: The relationship between perceived organizational justice and OCB.
Mediator variable: Affective organizational commitment.
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A vizsgalat legfontosabb eredménye az volt, hogy az észlelt szervezeti igazsagossag
noveli a szervezet irdnti érzelmi elkotelezddést, a szervezet irdnti elkdtelezddés pedig
noveli az OCB megjelenésének gyakorisagat.

6. A kutatasi eredmények osszefoglalasa

Kutatasaink sordn, Magyarorszagon elsoként vizsgaltuk a szervezeti polgar viselke-
dés hatterében meghuzodo tényezoket szisztematikusan. A mintegy 1500 magyar mun-
kavallaloval zajlé empirikus mérések legfontosabb eredménye az volt, hogy a szerve-
zeti miikddés bizonyos aspektusai hatarozottan befolyasoljak az OCB megjelenését
vagy éppen elmaradasat. A vezetok pozitiv megitélése, az észlelt szervezeti kultira, az
¢észlelt szervezeti korrupcio és az észlelt szervezeti igazsagossag elsdsorban ugy hat,
hogy valtoztatja a munkavallalok munkaval valo elégedettségét, szervezet iranti elkote-
lez6dését és szervezeti azonosulasat. Eredményeink szerint a szervezeti miikodés erd-
sen befolyasolja a szervezeti polgar viselkedés megjelenését: azokat a szervezeteket,
ahol a vezetdk jo/ miikodnek, a szervezet a kooperaciora éplil, a szervezet igazsagos €s
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a korrupcié nem jellemzd a szervezet mindennapjaira, a munkavallalok a szervezeti
polgar viselkedéssel jutalmazzak meg. Ez azért nagyon fontos, mert a szervezeti polgar
viselkedés pozitiv hatassal van a szervezet hatékony miikodésére. Mint minden kuta-
tasnak, természetesen a mi kutatdsunknak is tobb korlatja van. Ezek koziil kiemelnénk
azt a tényt, hogy a kutatas dnbeszamolods, kérddives mddszeren alapult, igy egyrészt ki
van téve a munkavallalo észlelési torzitasainak, masrészt a valtozok kozti oksagi kap-
csolatokat csak feltételezhetjiik, igazolni nem tudjuk.

FELHASZNALT IRODALOM

Cameron, K. S., Quinn, R. E. (1999): Diagnosing and changing organizational culture. Massa-
chusetts, MA: Addison-Wesley.

Chun, J. S., Shin, Y., Choi, J. N., Kim, M. S. (2013): How does corporate ethics contribute to
firm financial performance?: The mediating role of collective organizational commitment
and organizational citizenship behavior, Journal of Management, 39, 4 (pp. 853-877).

Hayes, A. F. (2013): Introduction to mediation, moderation, and conditional process analysis: A
regression-based approach. New York, NY: The Guilford Press.

Konovsky, M. A., Organ, D. W. (1996): Dispositional and contextual determinants of organiza-
tional citizenship behavior, Journal of Organizational Behavior, 17, 3 (pp. 253-266).

Meyer, J. P., Allen, N. J. (1991): A three-component conceptualization of organizational com-
mitment, Human Resource Management Review, 1, 1 (pp. 61-89).

Niehoff, B. P., Moorman, R. H. (1993): Justice as a mediator of the relationship between me-
thods of monitoring and organizational citizenship behavior, The Academy of Management
Journal, 36, 3 (pp. 527-556).

Organ, D. W. (1988): Organizational citizenship behavior: The good soldier syndrome. Lexing-
ton, MA: Lexington.

Podsakoff, P. M., MacKenzie, S. B., Paine, J. B., Bachrach, D. G. (2000): Organizational citi-
zenship behaviors: A critical review of the theoretical and empirical literature and sugges-
tions for future research, Journal of Management, 26, 3 (pp. 513-563).

Podsakoff, N. P. Whiting, S. W., Podsakoff, P. M., Blume, B. D. (2009): Individual- and orga-
nizational-level consequences of organizational citizenship behaviors: A meta-analysis,
Journal of Applied Psychology, 94, 1 (pp. 122-141.)

Spector, P. E. (1994): Job Satisfaction Survey. Letdltve innen (2017. 05. 21):
http://chuma.cas.usf.edu/~spector/scales/jsspag.html

Williams, L. J., Anderson, S. E. (1991): Job satisfaction and organizational commitment as
predictors of organizational citizenship and in-role behaviors, Journal of Management, 17, 3
(pp- 601-617).

Zheng, W. W., Liu, L., Huang, Z. W., Tan, X. Y. (2016): Life satisfaction as a buffer of the
relationship between corruption perception and political participation, Social Indicators Re-
search (pp. 1-17).

43



