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A SZERVEZET| POLGAR MAGATARTAS ES AZ ESZLELT SZERVEZETI
KULTURA OSSZEFUGGESEI A KOZ- ES A VERSENYSZFERA
MUNKAVALLALOINAK KOREBEN

CORRELATION BETWEEN ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP
BEHAVIOUR AND PERCEIVED ORGANIZATIONAL CULTURE
AMONG PUBLIC AND PRIVATE SECTOR EMPLOYEES

A tanulmany célja feltarni, hogy a kozszféraban és a versenyszférdban dolgozé munkavallalok altal észlelt szervezeti
kultdra, valamint az altaluk tanusitott szervezeti polgdr magatartas kozott van-e statisztikailag kimutathato kapcsolat.
Ennek érdekében a szerzok kérddives megkérdezést alkalmaztak, kényelmi mintan tortént a tesztelés. Az 6sszesen 410
értékelhet6 valasziv beérkezését kovetéen nem-paraméteres statisztikai probak segitségével elemezték az adatokat. Az
eredmények alapjan megallithatd, hogy a maganszféraban dolgozé valaszaddk kérében mind a négy észlelt kulturatipus
jellegzetességei, az adllami szektorban foglalkoztatott megkérdezettek esetében pedig csupan az észlelt klan- és hierarchi-
akultura jegyei vannak 6sszefliggésben a szervezeti polgdr magatartassal. A kutatas emellett arra is ravilagitott, hogy a
szervezeti polgar magatartds minden dimenziéja magasabb az allami szektorban foglalkoztatottak mindsitései alapjan, a
versenyszektorban dolgozé megkérdezettek pedig fokozottabban észlelik a piac, az adhokracia és a klankultura jegyeit.
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The aim of this study was to explore the statistical relationship between perceived organizational culture and organiza-
tional citizen behaviour among public and private sector employees. For this purpose, the authors used a questionnaire
survey to collect primary data; testing was performed on a convenience sample. After receiving a total of 410 evaluable
responses, data were analysed using non-parametric statistical tests. Based on the results, it can be concluded that there
is a correlation between private sector employees’ organizational citizen behaviour and characteristics of all four percei-
ved culture types. However, only the perceived clan and hierarchy culture traits are related to public sector respondents’
organizational citizen behaviour. The research also highlighted that all dimensions of organizational civic behaviour are
higher in the public sector. Furthermore, the characters of market, adhocracy and clan culture are greater perceived by
employees working in the competitive sector.
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magatartast és a szervezeti elkdtelezettséget sokan nehe-
zen megkiilonboztethetének tartjak (Hasani et al., 2013),
jelentds eltérés azonban, hogy mig az elkdtelezettség at-
titidalapu, addig a szervezeti polgar magatartds a mun-
kavallaloi viselkedésre fokuszal (Mowday et al., 1979).

Aszervezeti polgar magatartassal (organizational ci-
tizenship behavior — OCB) a nemzetkozi szakiro-
dalom az 1980-as évektdl kezdve foglalkozik (LePine et
al., 2002), hazankban azonban egyaltalan nem jellemz6 a
téma vizsgalata (Szabo et al., 2018). A szervezeti polgar
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Jelentésége pedig nemcsak a szervezetek, de a munkaval-
lalok szempontjabdl is szamottevd, hiszen a tobb kutatas is
bizonyitotta (MacKenzie et el., 1993; Borman et al., 1995;
Takacs, 2002; Johnson et al., 2009; Oh et al., 2015), hogy
a dolgozok altal tanusitott szervezeti polgar magatartast
— direkt vagy indirekt modon — figyelembe veszik a telje-
sitmények értékelése soran.

A szervezeti polgar magatartast — szamos pozitiv ho-
zadéka miatt — a kutatok tobb szervezeti jellemzdvel is
Osszefliggésbe hoztak. A vizsgalatok tanulsaga szerint a
kozvetlen vezeté transzformacids vezetési stilusa (Lian
& Tui, 2012), valamint a szervezeti HR-gyakorlatokkal
valo elégedettség (Varfi & Nawangsari, 2019) magasabb
szervezeti polgar magatartds dimenziokat eredményez.
Ugyancsak ndvelheté az OCB a munkaért cserébe kapott
anyagi kompenzacio mértékének emelésével (Rahman &
Chowdhuri, 2018) és a munkaval valé elégedettséget meg-
hatarozo tényezok feliilvizsgalataval és pozitiv korrekcio-
javal (Li et al., 2010). Fokozottabban jelentkezik tovabba
az OCB azoknal a szervezeteknél, ahol a munkavallok
altal észlelt szervezeti igazsagossag (Moorman, 1991), ta-
mogatas (Miao, 2011) és etikus munkahelyi klima (Shin,
2012) magasabb, a szervezeti korrupcio pedig alacsonyabb
(Eskandar, 2015). A szervezeti polgar magatartast a szer-
vezeti kulturaval kapcsolatban is vizsgaltak (pl. Mohanty
& Rath, 2012; Arumi et al., 2019). E tekintetben leginkabb
a szervezeti kulturat leir6 és meghatarozo tényezokkel
valo elégedettséggel hoztak dsszefiiggésbe, az OCB ¢ész-
lelt kultaratipusokkal valo kapcsolatardl azonban keveset
tudunk. A tanulmanyban — megkiilonboztetve a kozszfé-
rat és a versenyszférat — a Quinn-féle versengd értékek
modellje szerinti kulturatipusokat alapul véve tarjuk fel az
észlelt szervezeti kultura és dolgozok altal tanusitott szer-
vezeti polgar magatartas kozotti 0sszefiiggéseket.

Elméleti hattér

Az alabbiakban a szervezeti polgar magatartas ¢és a szer-
vezeti kultara elméleti kereteit adjuk meg, valamint kité-
riink a szervezeti polgar magatartas és a szervezeti kultu-
ra kapcsolatat feltaro korabbi vizsgalatok koriilményeire
¢és legfontosabb eredményeire.

A szervezeti polgar magatartas

A szervezeti polgar magatartas fogalma elsdsorban Organ
(1988) nevéhez kothetd, megfogalmazasaban az OCB a
munkavallalok szabad elhatarozasan alapuld viselkedés,
ami hozzajarul a szervezet eredményes ¢és hatékony mii-
kodéséhez. Tulajdonképpen a munkakdri feladatokon tuli
azon teljesitéseket foglalja magaba, amelyet a munkahely
formalis keretek kozott kiilon nem kompenzal (Podsakoff
et al., 1997). Organ (1988) ot szervezeti polgar magatar-
tasdimenziot kiilonbozetett meg, amelyek koziil az altu-
rizmus és az udvariassadg a szervezeti polgar kdzvetlen
munkatarsainak a jollétéhez jarulnak hozza (organizatio-
nal citizenship behavior individuals — OCB-I), a lelkiis-
meretesség, a sportszerliség és a polgari erény pedig a tel-
jes szervezeti miikddésre hatassal vannak (organizational

citizenship behavior — OCB-0) (Williams & Anderson,
1991) (1. tablazat).

1. tablazat
A szervezeti polgdr magatartas egyéneket és szervezetet
érinté dimenzioi

A szervezeti polgar magatartasdimenzio

Egyéneket érintd Teljes szervezetet
dimenzidk érintd dimenzidok
Alturizmus | Udvarias- | Lelkiisme- | Sportsze- | Polgari

sag retesség riség erény

Forras: sajat szerkesztés Organ (1988) és Williams & Anderson (1991) alapjan

Az alturizmus Onzetlen segitségnyujtasként irhato le (pl.
a dolgozo segit egy 0j belépd munkavallalonak akkor is,
ha erre kiilén nem kérték meg), az udvariassag dimenzioja
a munkatarsak iranyaba tanusitott figyelmességet jelenti
(pl. nem telefonal hangosan az irodaban). A lelkiismere-
tesség a hibak megelézésére, minimalizalasara tett erd-
feszités (pl. akkor is betartja a szervezeti eljarasrendet,
ha senki nem ellenérzi a munkajat), a sportszeriiség az
elvarasoknak megfeleld viselkedés abban az esetben is,
ha a dolgoz6 szdmara kedvezétlen dontés sziiletik (pl. egy
munkavallalo projektdtletét visszautasitjak, de 6 nem pa-
naszkodik vagy elégedetlenkedik miatta), a polgari erény
pedig érdeklédés tantsitasa és a szervezeti életben vald
aktiv részvétel (pl. akkor is részt vesz a fontosnak vélt
munkamegbeszéléseken vagy informalis rendezvényeken,
ha ezt nem varjak el téle) (Organ, 1988).

A szervezeti polgar magatartasnak egyértelmiien pozi-

tiv hozadékai vannak, ezek a teljesség igénye nélkiil:

—az OCB 06sztonzi a hatékony és eredményes szerve-
zeti gyakorlatokat, ami noveli az egyéni hatékonysa-
got (Rajnbar et al., 2014; Barsulai et al., 2019),

— Kumaria és Thapliyal (2018) teljes szervezeti miiko-
dést érint6 kutatasuk eredményei szerint a szervezeti
polgar magatartas €s az 9ssz-szervezeti eredményes-
ség kozott pozitiv korrelacio mutathato ki,

—az OCB a szervezeti beliili tudasatadasra is jotékony
hatassal van (Wie, 2014),

— lehet6vé teszi a szervezet szamara, hogy hatéko-
nyabban alkalmazkodjon a kérnyezeti valtozasokhoz
(Akturan & Giindiiz 2016),

— Dastyari és Shahabi (2014) pedig arra hivjak fel a
figyelmet, hogy a szervezeti polgdr magatartas a va-
sarloi lojalitasra €s a szolgaltatas mindségére is ked-
vezden hat.

Az OCB-vel kapcsolatos kutatasok kezdetben leginkabb
a versenyszférat érintették, az ezredfordulot koévetden
kezdtek el a kutatok intenzivebben foglalkozni a szerve-
zeti polgar magatartas kozszféraban valdo megjelenésével
(Ingrams, 2018). Az OCB allami szektorban valé megje-
lenésével Osszefiiggésben a kutatok az utobbi idoben leg-
inkabb a kozszolgalati motivacié (Public Service Motiva-
tion — PSM) jelentdségét hangsulyozzak (Koumenta, 2015;
Campbell & Im, 2016; Shim & Faerman, 2017). A PSM az

VEZETESTUDOMANY/ BUDAPEST MANAGEMENT REVIEW
Lil. EVF. 2021. 1. SZAM/ ISSN 0133-0179 DOI: 10.14267/VEZTUD.2021.1.02

14



allami és nonprofit szervezeteknél foglalkoztatottak azon
meggy6zodésén alapul, amely arra iranyul, hogy szolga-
lataikat a tarsadalom javara ajanljak fel (Perry & Hond-
eghem, 2008). Tulajdonképpen az onérdeken és a szer-
vezeti érdeken tulmutatdé meggybézddéseket, értékeket és
attitlidoket jelenti, amelyek egy nagyobb politikai egység
érdekét érintik, és amelyek motivaljak az egyéneket, hogy
megfelelé6 modon cselekedjenck (Vandenabeele, 2007). A
kutatok azt talaltak, hogy a magas kdzszolgalati motivaci-
oval rendelkez6 munkavallalok esetében gyakran jellem-
z0 a szervezet fejlesztésére és a kollégak tamogatasara ira-
nyulé onkéntes magatartas (Gould-Williams et al., 2013,
Koumenta, 2015), vagyis a kdzszféra dolgozoinak kdrében
jellemzoébb lehet az OCB. Grego-Planer (2019) — a szer-
vezeti polgar magatartas és a szervezeti elkotelezettség
kozszféraban €s versenyszféraban torténd vizsgalta soran
— ezt részben bizonyitotta is, ugyanis arra az eredményre
jutott, hogy az OCB egyéneket érinté dimenzidi maga-
sabbak a kdzszféra munkavallaloinal, a teljes szervezetet
érintd dimenziok esetében azonban nem talalt eltérést.

A szervezeti kultura — a Quinn-féle versengé
értékek modell

A szervezeti kulturanak, mint a szervezeti tanulas, a
szocializacio, valamint a rutinok alakitoéjanak és hordo-
zojanak kdzponti szerep jut (Malovics, 2007), ezaltal a
gyakorlo szakemberek és a kutatok kdrében is egyre nép-
szerlibb vizsgalati teriilet (Jreisat, 1997; Juhasz, 2014).
Ennek ellenére a mai napig nem jellemzo a szakiroda-
lomban az egységes elméleti keret- és definicidhaszna-
lat, elemzéséhez pedig szamos kultiratipologia és mé-
réeszkdz all rendelkezésre (Primecz, 2006; Toarniczky,
2006; Tariszka, 2017). A szervezeti kultura a szervezet
tagjai altal elfogadott, kdzdsen értelmezett eléfeltevések,
értékek, meggy6zodések, hiedelmek és az altalanosan
kovetett, szervezetspecifikus rutinok rendszere (Baka-
csi, 2015; Csorba, 2017). De Alvesson (2013) a szervezeti
gondolkodast, érzéscket és viselkedést érti alatta, Deal
¢és Kennedy (2000) pedig a szervezetet dsszetartd ragasz-
toként tekint ra. E definiciokbol is érzékelhetd, hogy a
szervezeti kultura nehezen megfoghato és leirhat6é komp-
lex jellemzok Gsszessége, szinte lehetetlen minden rele-
vans tényezot figyelembe venni vizsgalatakor. A kultura-
tipologiak arra szolgalnak, hogy bizonyos jellemvonasok
mentén csoportosithatova valjanak a szervezeti kulturak,
ezek koziil az egyik legismertebb a Robert Quinn altal
kidolgozott ,,versengd értékek” modellje (Quinn & Ro-
hrbaugh, 1983), amelynek alapja, hogy a szervezetek mi-
lyen értékek figyelembevétele mellett torekszenek haté-
konysaguk novelésére hosszu tavon (Spilak & Kosztyan,
2019). Az elmélet két dimenzio, a hatékonysag és az ori-
entaciéo mentén csoportositja a kultirakat. A hatékony-
sag egyik polusa a rugalmassag ¢és a dinamizmus, mig
a masik a stabilitas, a rend és a kiszamithatosag. Ori-
entacio tekintetében megkiilonboztette a belsé integra-
ciot, egységességet, valamint a kiilsé orientaciot, amely
a differencialtsagra és a versengésre teszi a hangsulyt
(Heidrich, 2001). A két dimenzi6 négy végpontja mentén
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pedig a klan, az adhokracia, a hierarchia és a piac kultu-
ratipusokat hatarozta meg.

A klankultara a bels6 folyamatokra figyel, ugyanakkor
rugalmas és dinamikus. Baratsagos munkahelyi légkor és
csaladias kapcsolatok jellemzik. A vezetdkre mentorként
tekintenek, a szervezetet a lojalitdas és a hagyomanyok
tartjak Ossze, a dolgozoi elkdtelezettség magas. Hisznek
az emberier6forras-fejlesztés hosszu tavi megtériilésé-
ben, a csapatmunkaban, a részvételen alapulo vezetésben,
az informaciok megosztasaban ¢s a konfliktusok konszen-
zuson alapuld megoldasaban. A legfontosabb értékeknek
a kooperaciot, a humort, a nyitottsagot és az egyenloséget
tartjak.

Az adhokraciakulturat a kifelé iranyulas és a rugal-
massag, dinamizmus jellemzi. Vallalkozo szellemii, koc-
kazatvallalo, kreativ munkahely. A vezetdkre innovator-
ként és kockazatvallaloként tekintenek, a szervezetet a
fejlédés és az innovacio iranti vagy tartja dssze. A hosszu
tavl novekedés a cél, az 01j eréforrasok megszerzése altal
az ¢élvonalra akarnak torni. A sikert az egyediséggel mé-
rik, timogatjak a munkavallalok egyéni torekvéseit, otle-
teit és szabadsagat. A legfontosabb értékek a kisérletezés,
a kreativitas, a rugalmassag €s az autonomia.

A hierarchiakultarat a befelé fordulas és stabilitas,
kiszamithatosag jellemzi. Formalizalt és strukturalt mun-
kahely, erds a belsd szabalyozottsag. A vezetokre koordi-
natorokként és hatékony gondolkodoként tekintenek. A
legfontosabbnak a zokkendmentes miikddés fenntartasat
tartjak, formalis szabalyok és politikak tartjak Ossze a
szervezetet. Sikerkritériumként tekintenek a megbizha-
tdsagra, az eldrelatd iitemezésre és a koltségek alacsony
szinten tartdsara. Biztos munkahely, kiszamithatosag jel-
lemzi. A legfontosabb értékek a takarékossag, az engedel-
messég, a logikus gondolkodas és az dvatossag.

A piackultirara a kontroll, az ellenérzés magas foka
¢s a kifelé iranyultsag jellemzd. Az eredmények maxima-
lizalasara nagy hangsulyt helyez6é munkahely, a dolgozok
versengd beallitottsaguak és célorientaltak. A vezetdk
sereghajtok és versenyszellemiiek, a hirnév és a siker 6sz-
tonzi Oket. A gyézelem iranti vagy tartja Ossze a szerve-
zetet, a hosszl tavu cél a versenyképesség fenntartasa és a
mérhetd célok elérése. Sikerkritériumnak a minél nagyobb
piaci részesedést €s az Gijabb piacokra valo bejutast tartjak,
versenyképes arakban és piaci vezetd szerepben gondol-
kodnak. A legfontosabb értékek az asszertivitas, a szorga-
lom és a kezdeményezokészség (Quinn, 1988; Cameron &
Quinn, 2006; Burchell, 2007).

A versenyszféra vallalkozasainak célja a profitmaxi-
malizalas, amihez a piaci folyamatok folyamatos nyomon
kovetésére, az azokhoz vald alkalmazkodasra van sziik-
ség. A kozszféra sokkal merevebb és biirokratikusabb,
alapelveit és miikddését inkabb a belsé szabalyok és el-
jarasrendek hatarozzak meg, s kevésbé alakitjak azokat
kiilsé impulzusok. A piaci kornyezet vallalkozasainal
emellett jellemzobb a csapatorientaltsag és a jo munkahe-
lyi kapcsolatok kialakulasa, mig az allami szektor munka-
helyeit a formalizaltsag és a protokoll tartja 6ssze (Schra-
eder et al., 2005). A versenyszféraban tobbnyire olyan
munkavallalokat keresnek, akik egyéniségiikkel, kreativ

VEZETESTUDOMANY/ BUDAPEST MANAGEMENT REVIEW
Lil. EVF. 2021. 1. SZAM/ ISSN 0133-0179 DOI: 10.14267/VEZTUD.2021.1.02

15



CIKKEK, TANULMANYOK

gondolkodasukkal élenjarnak, mig a kozszféra dolgo-
zoira a konfliktuskeriilés ¢és a kiszamithato viselkedés a
jellemzd (Parker & Bradley, 2000). Bar Olejarsky (2019)
longitudinalis vizsgalatanak eredményei szerint az allami
fenntartasu szervezetek egyre inkabb keresik az innovativ
megoldasokat, e tekintetben messze elmaradnak a magan-
szektor vallalkozasaitol.

A szervezeti kultura és a szervezeti polgar
magatartas kapcsolata

A szervezeti kultura tipusa, erdsségei és gyengeségei
nagymértékben befolydsoljak a vezetdk ¢s beosztottak
magatartasat, viselkedésbeli megnyilvanulasait és ered-
ményességét (Atchison, 2002; Bakacsi, 2006; Karacsony,
2006; Ebrahimpour et al., 2011, Ujhelyi et al, 2016; Gal
et al., 2017), az uralkodo6 kulttra tehat kapcsolatban all a
munkavallalok altal tanusitott szervezeti polgar magatar-
tassal (Kar-Tewari, 1999). A szervezeti kultira és az OCB
Osszefliggéseivel a kozelmiltban szamos kutatd foglalko-
zott (Mohanty & Rath, 2012; Chun et al., 2013; Ghashgha-
einia & Hafezi, 2015; Badwy et al., 2017; Suwibawa et al.,
2018; Arumi et al., 2019).

Mohanty ¢és Rath (2012) harom forprofit szektorban
(bank, IT és gyartas) vizsgaltak a szervezeti kulttra és
a szervezeti polgar magatartas dsszefliggéseit, mind-
harom szektorban erés pozitiv kapcsolatot mutattak ki
a kulturat meghatarozé elemek ¢és az OCB dimenzidi
kozott. A kérdoives vizsgalattal a szervezeti kulturat a
hiedelmek és normak, az egyéni felelsség, a szervezeti
struktira, az egyéni autonomia, a konfliktusok toleran-
cidja, a tamogatas ¢és a kockazatvallalas mentén hoztak
kapcsolatba a munkavallalok altal tanusitott szervezeti
polgar magatartas dimenziokkal. A tanulmanyuk leg-
fontosabb konkluzidja szerint az erdés szervezeti kulta-
ra er6s OCB-dimenzidkat eredményez. Suwibawa et al.
(2018) egy Balin mtkodo vallalkozas 86 munkavalla-
lojanak bevonasaval végeztek primer vizsgalatokat az
interjuztatas, a dokumentumelemzés és a kérdoives
megkérdezés modszerével. Eredményeik szerint a szer-
vezeti kultira a szervezeti polgadr magatartast ¢s a tel-
jesitményt is pozitivan befolyasolja. Arumi et al. (2019)
169 autégyartasban dolgozé munkavallalot értek el kér-
doéives kutatassal és megallapitottak, hogy a szervezeti
kultura és a szervezeti polgar magatartas kapcsolatban
all, amit a munkavallaloi elkotelezettség kozvetitd val-
tozoként tovabb erdsit.

A kozszféraban Ghashghaeinia ¢és Hafezi (2015)
¢és Pashib et al. (2015) végeztek kérddives kutatasokat.
Ghashghaeinia és Hafezi (2015) az iszlam Azad Egyetem
351 munkavallalojat vontak be a kérdéives kutatasukba,
az Organ-féle 6t OCB-dimenziét hoztak Osszefiiggésbe
a szervezeti kultira olyan jegyeivel, mint a munka val-
tozatossaga, a kommunikacio, az innovacio, a bizalom
¢és szocialis kapcsolatok. Eredményeik alapjan a vizsgalt
kultarajegyek és az OCB egyes dimenzioi kozott kdzepes
Osszefliggés van. Pashib et al. (2015) ugyancsak egyetemi
munkavallalok korében (a Heydariyeh Orvosi Egyetemen)
végeztek vizsgalatokat 205 f6 bevonasaval, gyenge 0sz-
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szefliggést (r=0,22) talaltak a kultura elemei és az OCB
dimenzioi kozott.

A fenti vizsgalatok az észlelt kultura tipusara vonatko-
z6an nem végeztek elemzéseket, a kultarat meghatarozo
tényezokkel, az azokkal valo elégedettség és azonosulas,
valamint a munkavallalok altal tanusitott szervezeti pol-
gar magatartas kozotti Osszefiiggések feltarasaval foglal-
koztak. Elég kevés olyan forras all rendelkezésre, amely
kultaratipologiak szerint vizsgalta az OCB-t. Badawy et
al. (2016) és Jeong et al. (2019) a versenyszféraban, Kim
(2014) pedig a kozszféraban végeztek ilyen jellegli vizsga-
latokat. Badawy et al. (2016) 127 versenyszféraban dolgo-
z6 MBA-hallgato kérddives megkérdezésének eredménye
szerint mind a négy kulturatipus (klan, adhokracia, hie-
rarchia, piac) dsszefiiggésben van a szervezeti polgar ma-
gatartassal — a legerdsebb Osszefiiggést a klan szervezeti
kultaraval (r=0,414) mérték, azt kdveti a piac (r=0,358), a
hierarchia (r=0,316) és az adhokracia (r=0,290). A vizsga-
lat soran a szervezeti kulturat a Cameron és Quinn altal ki-
dolgozott Organizational Culture Assessment Instrument
(OCAI) 24 kérdéses mérdeszkozzel, a szervezeti polgar
magatartast pedig az Organ-féle 6t dimenzid szerinti 17
itemmel mérték. Az eredményt Jeong et al. (2019) vizsga-
latai is megerésitették, a dél-koreai sportagazatban 606 6
bevonasaval végzett kutatasuk tanulsaga szerint az OCB-
vel az dsszes kultiratipus dsszefiiggésben van, a legero-
sebb kapcsolatot szintén a klankultaranal tapasztaltak. A
mérdeszkoz Osszeallitasahoz ugyancsak a Quinn-féle ver-
sengd modellbdl (4-4 kérdés vonatkozott az egyes kulti-
ratipusokra) és az Organ-féle OCB-dimenziokbol indultak
ki — utobbihoz Padsakoff et al. (1990) itemeit hasznaltak.
A szervezeti polgar magatartas és a klankultura (r=0,43),
valamint az adhokracia (r=0,30) kultura kozott kdzepes
pozitiv, mig az OCB ¢és a hierarchia (r=0,15), tovabba a
piac (r=0,11) kultira kozott gyenge pozitiv kapcsolatot
talaltak. Kim (2014) pedig Dél-Korea kdzintézményeiben
készitett esettanulmanyai és kérddives kutatasai keretén
beliil a klankultaraval hozta Osszefiiggésbe a szervezeti
polgar magatartast. Utobbihoz az OCAI kérddivet és Pad-
sakoff et al. (1990) kérdéseit hasznalta fel, 202 6 bevona-
saval végzett primer felmérést, eredményei szerint nincs
kapcsolat a klankulttra és az OCB kozott.

A vonatkoz6 kutatasok eredményei alapjan indokolt-
nak tartottunk tehat 6sszehasonlito vizsgalatokat végezni
a koz- és versenyszféra munkavallaldéinak korében az ész-
lelt szervezeti kultura és a szervezeti polgar magatartas
kozotti Osszefiiggésekre vonatkozoéan. A versenyszféra
munkavallaloinak korében ugyanis egyértelmiien kimu-
tattak, hogy mind a négy kulturatipus kapcsolatban van
az OCB-dimenziokkal, a kdzszféra dolgozdinak kdrében
csupan egy vizsgalatrol tudunk (Kim, 2014), ami kizaro-
lag a klankultira vonatkozasaban elemezte az dsszefiig-
gést.

Hipotézisek

Empirikus vizsgalataink megkezdése elott — a szakirodal-
mi keretekre és a témakban végzett korabbi kutatasi ered-
ményekre alapozva — hat alapfeltételezést fogalmaztunk



meg. Az elso kettd a versenyszféra €s a kozszféra munka-
vallaloinak szervezeti polgar magatartasara, a harmadik
¢és a negyedik a magan- ¢és az allami szektorban dolgozok
észlelt szervezeti kulturajara, az utolso kettd pedig az ész-
lelt szervezeti kultura és a szervezeti polgar magatartas
Osszefiiggéseire vonatkozik.

HI1: A kozszféraban dolgoz6 valaszadok korében a
versenyszféra alkalmazottainal magasabbak a szervezeti
polgar magatartas alturizmus és udvariassag dimenzioi.

H2: A kozszféraban és a versenyszféraban dolgozo
megkérdezettek esetében a szervezeti polgar magatartas
lelkiismeretesség, sportszeriiség €s polgari erény dimen-
7161 k6z6tt nincs statisztikailag kimutathato kiilonbség.

H3: A maganszektor valaszadoi erételjesebben észle-
lik a piac, az adhokracia és a klan szervezeti kultara je-
gyeit, mint a kozszféraban dolgozok.

H4: A kozszféra megkérdezettei fokozottabban ész-
lelik a hierarchia szervezeti kultura jegyeit, mint a mag-
szektor alkalmazottai.

HS5a: A versenyszféraban dolgozd megkérdezettek
korében mind a négy észlelt kulturatipus dsszefiiggésben
van a szervezeti polgar magatartassal.

H5b: A versenyszféraban dolgoz6 megkérdezettek ko-
rében az észlelt szervezeti kulttra és a tanusitott OCB ko-
z0tti legerésebb kapcsolat a klankulturaval mérhetd.

Ho6: A kozszféraban elhelyezkedett valaszadok altal
észlelt szervezeti kultratipusok és a tanusitott szervezeti
polgar magatartasuk kozott nincs dsszefligges.

Modszertan

A kérddives megkérdezést kényelmi mintan végeztik. A
kérdoivet online kiildtiik ki egy hazai egyetem gazdasagi
karanak hallgatoi részére és a karon szervezett képzése-
ken részt vett, az egyetemmel szakmai kapcsolatban allo
vallalkozasok munkatarsainak. Az adatfelvételezés 2019
végén zajlott. A valaszadok 1-t6l 6-ig (1: egyaltalan nem,
6: teljes mértékben) terjedd skalan értékeltek az egyes
szervezeti polgar magatartas dimenziokhoz és szerveze-
ti kulttirahoz kapcsolodo kérdéseket. A szervezeti polgar
magatartasra vonatkozo6 allitasokat — hasonloan a szakiro-
dalmi részben bemutatott, vonatkozé nemzetkdzi kérdoi-
ves vizsgalatokhoz — Padsakoff et al. (1990), a szervezeti
kultarara vonatkoz6 item-eket Meyer et al. (2010) — Qu-
inn verseng6 értékek modellje — alapjan allitottuk ossze,
a méréeszkozoket a tudomanyos standardoknak megfele-
16en forditottuk magyarra. Kutatasunk alapsokasagat 410
egyéni vizsgalat teszi ki, koziilik 245 6 (58,8%) a ver-
senyszféraban, 165 f6 (40,2%) pedig a kozszféraban dol-
gozik.

Eredmények

Részletezd vizsgalataink elvégzését megel6zden a Cron-
bach-alfa mutatoval teszteltiik az adathalmaz biztonsagat,
az értekek 0,7 felettick voltak (2. tablazat) az OCB 6t di-
menzidjaban és a négy szervezeti kulturatipus tekintetében
egyarant, igy az adatokat megbizhatonak itéltiik a tovabbi
vizsgalatok elvégzéséhez (Tavakol & Dennick, 2011).
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A szervezeti polgar magatartas dimenzioit — az udva-
riassag kivételével (ahol négy) — 6t-0t, mig a szervezeti
kultara tipusait hét-hét kérdés segitségével vizsgaltuk.

Az OCB-dimenzidihoz és a szervezeti kultura tipu-
saihoz tartozo kérdésekre adott valaszokat Gsszevonva 1ij
valtozokat (alturizmus, lelkiismeretesség, udvariassag,
polgari erény, sportszeriiség, valamint klan-, adhokra-
cia-, piac- és hierarchiatipusu szervezeti kultirat) hoztunk
Iétre, illetve kiilonboztettiink meg. Az 0j komponensek
a vonatkozo6 kérdésre adott értékelés atlagolasaval torté-
nd dsszevonasa utan — a korrelacios egyiitthatok értékeit
figyelembe véve — alkalmasnak bizonyultak a szervezeti
polgar magatartas és az észlelt vallalati kultara jellemzé-
sére.

2. tablazat
A kérddiv Cronbach-alfa értékei a szervezeti kulturatipu-
sokban és a szervezeti polgar magatartas dimenzidkban

Slf;;:;:‘f_n A Cronbach- OCB A Cronbach-
B alfa értékek dimenziok alfa értékek
tipusok
Klan 0,886 Alturizmus 0,841
Adhokracia 0,905 Sportszerliség 0,702
Hierarchia 0,867 Lelkiismere- 0,765
tesség
Piac 0,898 Udvariassag 0,710
Polgari erény 0,762

Forrds: sajét vizsgdlatok, 2020

A kutatasba bevont dolgozok nemére vonatkozoan elmond-
hato, hogy 69,3%-uk (284 f6) nd, 30,7%-uk (126 o) férfi.
Kor szerinti megoszlasukat tekintve 5,6%-uk (23 £6) 1946
és 1964 kozott (baby boomer), 38,3%-uk (157 f6) 1965 és
1979 koz6tt (X generacio), 47,6%-uk (195 £6) 1980 és 1995
kozott (Y generacio), 8,5%-uk (35 £6) pedig 1995 utan (Z
generacio) sziiletett. Végzettségiik tekintetében 2,7%-uk-
nak (11 £6) alapfoku, 39,5%-uknak (162 £6) kdzépfoku, mig
57,8%-uknak (237 f6) felséfoku iskolai végzettsége van.
Tobbségiik (75,4%, 309 f6) beosztott, 24,6%-uk (101 {6)
vezetd. Nagyvallalkozasnal 51,2%-uk (210 £6), kozepesnél
26,8%-uk (110 £6), kisvallalkozasnal 12,7%-uk (52 £6), mik-
ronal 9,3%-uk (38 f6) van foglalkoztatva.

A normalitas vizsgalatdhoz a Kolmogorov-Smirnov
tesztet alkalmaztuk. Mivel szignifikans (p>0,05) eredmé-
nyeket kaptunk (3. tablazat), a tovabbi vizsgalatainkhoz
nem-paraméteres probakat (Mann-Whitney ¢és Spear-
man-féle rangkorrelacio) hasznaltunk.

A megkérdezettek altal adott atlagmindsitések alapjan
a kutatasba bevont dolgozok legjellemzdébben a piac- és a
klankultara jegyeit észlelik — bar nem sokkal alacsonyab-
bak az adhokracia- és a hierarchiakultarat jellemz6 kérdé-
sekre adott atlagértékek sem.

A szervezeti polgar magatartas dimenzioi tekintetében
is hasonloak (4,4 és 5 kozotti atlagértékek) a mindsitések,
az megjegyzendd azonban, hogy mintankban az OCB
egyéneket érinté dimenzidi — alturizmus és udvariassag
— a legmagasabbak.
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3. tablazat
A normal eloszlas vizsgalata (Kolmogorov-Smirnov teszt)

A normal eloszlas
paraméterei
n |Mean| SD | Test statistics [ p
Klan 410 | 3,72 | 1,236 0,165 0,00
Adhokracia 410 | 3,57 | 1,288 0,160 0,00
Hierarchia 410 | 3,35 | 0,995 0,209 0,00
Piac 410 | 3,81 | 1,265 0,193 0,00
Alturizmus 410 | 4,93 | 0,952 0,230 0,00
Sportszertiség 410 | 4,74 | 0,972 0,235 0,00
Lelkiismeretesség | 410 | 4,42 | 0,971 0,202 0,00
Udvariassag 410 | 4,96 | 0,953 0,248 0,00
Polgari erény 410 | 4,70 | 0,960 0,225 0,00

Forrés: sajat vizsgalatok, 2020

Részletezo vizsgalataink elsdsorban az észlelt szervezeti
kultara és a dolgozok altal tantsitott szervezeti polgar ma-
gatartas Osszefliggéseinek feltarasara iranyultak a hazai
koz- és versenyszféra munkavallaldinak korében.
Eredményeink szerint a kozszféraban dolgozd meg-
kérdezetteknél mind az 6t szervezeti polgar magatartas
dimenzi6 magasabb (1. abra), ami megerdsiti Gould-Willi-
ams et al. (2013) és Koumenta (2015) kozvetetten kapcso-
16d6 vizsgalati eredményeit, miszerint a magas kozszol-
galati motivacioval rendelkezé munkavallalok esetében
gyakran jellemz6 a szervezet fejlesztésére €és a kollégak
tamogatasara iranyulod onkéntes magatartas.

1. dbra
A szervezeti polgdr magatartas dimenzidira adott
atlagértékek a koz- és a versenyszféraban dolgozé
megkérdezettek korében

4,65
e 4,76

Polgari erény

.y 4,93
Udvariassi 5,01

K eretcss. . e i 15

Alturizmus*

4,86
I 5,03
S| .5
1 2 3 4 5 6

Versenyszféra mKozszféra

*p<0,05
Forrés: sajat abra sajat szerkesztéssel

Szignifikans kiilonbséget egyediil az alturizmus (6nzet-
len segitségnyujtas) tekintetében mutatott a Mann-Whit-
ney proba. Az alturizmus a szervezeti polgar magatartas
egyéneket érintd dimenzidjahoz tartozik, igy részben
megerdsithetdk a tavaly Grego-Planer (2019) altal publi-
kalt lengyel kutatas tapasztalatai, azaz az OCB-I dimen-
7161 magasabbak a kozszféraban dolgozok korében, bar az
eredményt az udvariassag dimenzidjara kapott atlagérté-
kek statisztikailag nem tamasztjak ala.

Az észlelt szervezeti kultura tipusai tekintetében mar
jelentdsebb eltéréseket tapasztunk a csoportképzd ismérv
mentén (2. abra). Mind a négy kultaratipus a versenyszfé-
raban dolgozé megkérdezettek megitélése szerint jellem-
z0bb, a piac-, az adhokracia- és a klankultura tekintetében
pedig statisztikailag is alatamaszthato a kiilonbség a cso-
portképzd ismérv mentén.

2. abra
Az észlelt szervezeti kultura tipusaira vonatkozé
kérdésekre adott atlagértékek a kdz- és versenyszféraban
dolgoz6 megkérdezettek koérében

Piac** 416

I 5.0

3,37

e >

Adhochracia** 3,79

I .24

3,87

I 5.9

1 2 3 4 5 6

Klan*

Versenyszféra mKozszféra

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

Az észlelt szervezeti kultara tipusai €s a szervezeti polgar
magatartas dimenzioi kozotti kapcesolatot két tablazat mu-
tatja be, a 4. tablazat a versenyszféra, az 5. tablazat pedig a
kozszféra megkérdezetteinek valaszai alapjan késziilt.

4. tablazat
Korrelaciés egyltthatdk értékei az észlelt szervezeti
kultura tipusai és a szervezeti polgar magatartas
dimenzidi kdzott a versenyszférdban dolgozdk kérében

Alturiz- | Sport- Lelkiis- Udvari- | Polgari
mus szerliség meretes- assag erény
ség

Klan 0,245 0,073 0,177 0,124 0,216

Ath)k_ 0,181 0,004 0,113 0,163 | 0,209
racia

Hierar- | 6 y14% | 0,035 | 0207 | 0.166" | 0,180"
chia

Piac 0,172™ 0,022 0,212 | 0,283 | 0,263™

*p<0,05"* p<0,01

Forras: sajat tablazat sajat szerkesztéssel

Az altalunk kapott eredmények megerdsitették a téma-
ban korabban végzett korabbi kutatasok tapasztalatait
(Badawy et al., 2016; Jeong et al., 2019). A versenyszfé-
raban dolgoz6 valaszadok korében mind a négy észlelt
kultaratipus (klan, adhokracia, hierarchia, piac) 6sszefiig-
gésben van a szervezeti polgar magatartassal, a leger6sebb
kapcsolatot azonban nem a klan, hanem a piac szervezeti
kultara esetében mértiik.
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5. tablazat
Korrelaciés egyltthatok értékei az észlelt szervezeti
kultura tipusai és a szervezeti polgar magatartas
dimenzio6i kozott a kdzszféraban dolgozék kdérében

Alturiz- | Sport- Lelkiis- Udvari- | Polgari
mus szerliség meretes- assag erény
ség
Klan 0,210™ -0,35 0,195 0,169" 0,270
Ad,h(.)k_ 0,137 -0,66 0,147 0,114 0,165"
racia
Hierar- | o135 | -077 | 0209 | 0,148 | 0,264"
chia
Piac 0,155 -0,39 0,105 0,158 0,180"

p<0,05 "p<0,01
Forrés: sajat tablazat sajat szerkesztéssel

Kim (2014) kozszféraban végzett vizsgalatinak eredmé-
nyei szerint nincs kapcsolat az észlelt klan szervezeti
kultara és a szervezeti polgar magatartas kozott (a tobbi
kultaratipussal nem hozta dsszefiiggésbe az OCB-t). Pri-
mer felmérésiink tapasztalatai szerint azonban az észlelt
klankultara osszefiigg a szervezeti polgar magatartas al-
turizmus, lelkiismeretesség, udvariassag és polgari erény
dimenzioival.

A klan mellett az észlelt hierarchiakultira is kapcso-
latban van a szervezeti polgar magatartas lelkiismeretes-
ség és polgari erény dimenzidjaval.

Erdekes, tovabbi vizsgalatok targyat képezhet6 ered-
mény, hogy ugyan gyenge, de van 0sszefiiggeés a kozszfé-
raban is az észlelt piaci kultara és OCB kozott.

A szervezeti polgar magatartas dimenzidinak &ssze-
vonasat kovetden 1étrehozott 1 valtozo segitségével meg-
vizsgaltuk az észlelt kulturatipusok és az OCB ko6zotti
kapcsolatot (3. abra).

3. dbra
Az észlelt szervezeti kultdra tipusai és kapcsolodasuk
a koz- és maganszféraban dolgozdk szervezeti polgar
magatartasahoz

Klan szervezeti kultara

Ve

Adhokrécia szervezeti
Szervezeti polgar kultira
magatartas a

kozszféraban

Szervezeti polgar
magatartas a
versenyszféraban

Hierarchia szervezeti
kultara

~

NN S

Piac szervezeti kultira

Forrés: sajat abra sajat szerkesztéssel

Az Osszesitett eredmények alapjan megallapithato, hogy
a kozszféraban dolgoz6 megkérdezettek altal észlelt klan
(r=0,207**) ¢és hierarchia (r=0,194*), mig a verseny-
szféraban foglalkoztatott valaszadok altal észlelt klan
(r=0,198**), adhokracia (r=0,137), hierarchia (r=0,175%*)
¢és piac (r=0,245) szervezeti kultira van kapcsolatban a
szervezeti polgar magatartasukkal.
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Elméleti és gyakorlati kovetkezetések

Az els6 hipotézisiink szerint a kozszféraban dolgozo va-
laszadok korében magasabbak a szervezeti polgar ma-
gatartds alturizmus és udvariassag dimenzidi, mint a
versenyszféra munkavallaloinal. Vizsgalati eredménye-
ink ezt csak részben tamasztottak ala, hiszen az OCB
minden dimenzidjara magasabb atlagértéket kaptunk az
allami szektorban foglalkoztatottak mindsitései alapjan,
de csak az alturizmus esetében volt statisztikailag is ki-
mutathato a kiilonbség — ezt az alapfeltételezést tehat (a
statisztikai probak eredményei miatt) nem tudjuk elfo-
gadni. A kozszféra munkavallaloira egyébként jellemz6
magasabb OCB dimenzidkat — a magas PSM mellett —
az alacsonyabb bérek is magyarazhatjak. Elképzelhetd
ugyanis, hogy a mérsékelt bérszinvonal miatt az allami
szervezetek vezetdi — a munkaerd megtartasa érdekében
— nagyobb hangsulyt fektetnek a tdmogato6 attitiidok, va-
lamint az érzelmi és csoportalapu elkodtelezettség kiala-
kitasara és fokozasara.

A masodik alapfeltételezésiink alapjan a kdzszféraban
¢és a versenyszféraban dolgozd megkérdezettek esetében
a szervezeti polgar magatartas lelkiismeretesség, sport-
szerliség és polgari erény dimenzidi kozott nincs statisz-
tikailag kimutathatoé kiilonbség. Vizsgalati eredményeink
ezt teljes mértékben alatamasztottak, igy elfogadjuk ezt a
hipotézist.

A szervezeti kulturara vonatkozo elsd hipotéziseink
szerint a piac, az adhokracia ¢s a klan szervezeti kulta-
ra jegyeit a maganszektor megkérdezettjei fokozottabban
észlelik, mint a kozszféra alkalmazottai. Ezt a hipotézist
elfogadjunk, primer felmérésiink tapasztalatai szerint
ugyanis az észlelt piac-, adhokracia- és klankultara tekin-
tetében — statisztikailag is kimutathatéan — magasabbak
a versenyszektorban foglalkoztatottak altal adott atlagmi-
nésitések. A piac és az adhokracia szervezeti kultirakra
a kifelé¢ fordulas a jellemz6, ami a versenyszektor val-
lalkozasainak sokkal inkabb létkérdés, mint az altalaban
monopolisztikus pozicioban 1évé allami intézményeknek.
Az eredményeket magyarazhatja még, hogy a maganszek-
tor vallalkozasai a profit maximalizalasara torekszenek, a
produktumot tartjak a legfontosabbnak, jellemzdébben in-
novacioorientaltak, valamint tdmogatjak az ujitasokat és
az egyediséget. A kozszférat az allami koltségvetés finan-
szirozza, s ebb6l adoédoan nincs rakényszeriilve a piai kor-
nyezet folyamatos nyomon kdvetésére és az innovaciora,
inkabb konzervativ, tradicionalis beallitodast. A klankul-
tira magasabb atlagértékei pedig adédhatnak abbol, hogy
— ahogyan arra a fentiekben is utaltunk — a piaci kornye-
zet vallalkozasainal jellemzoébb a csapatorientaltsag és a
j6 munkahelyi kapcsolatok kialakulasa (Schraeder et al.,
2005).

A szervezeti kultirara vonatkozd masodik hipotézi-
stink szerint a hierarchia szervezeti kultura jegyeit a koz-
szféra megkérdezettei fokozottabban észlelik a verseny-
szektor dolgozoinal. Ezt az alapfeltételezést elutasitjuk,
ugyanis az észlelt hierarchiakultura esetében elhanyagol-
hato a kiilonbség a két csoport altal adott valaszok atlagér-
tekei kozott.
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A szervezeti kultara tipusai €s az OCB ko6z6tti dssze-
fiiggésekkel kapcsolatban azt vélelmeztiik, hogy a ver-
senyszféraban dolgozé megkérdezettek kdrében mind a
négy észlelt kultiratipus dsszefiiggésben van a szervezeti
polgar magatartéassal, a legerdsebb kapcsolat pedig az ész-
lelt klankultaraval mérhet6. Szamitasaink alatamasztottak
a hipotézisiink elsé felét, annak ,,a” részét tehat elfogad-
juk. Eredményeink alapfeltételezésiink ,,b” részét azon-
ban nem bizonyitottak, a legerésebb kapcsolatot ugyanis
az észlelt piac szervezeti kultaraval mértiik. Utobbi abbol
adodhat, hogy a piac szervezeti kultiraban a teljesitmény
¢s a munkaért cserébe kapott kompenzacio mértéke ko-
z0tt szoros kapcsolat van, a munkavallalok altal tantsitott
szervezeti polgar magatartas pedig — ahogyan arra a beve-
zetésben utaltunk — bizonyitottan hozzajarul a teljesitmé-
nyiik pozitiv megitéléshez.

Feltételeztiik tovabba, hogy a kozszféraban elhe-
lyezkedett valaszadok altal észlelt szervezeti kultura-
tipusok és a tanusitott szervezeti polgar magatartasuk
kozott nincs 0sszefliggeés. Ezt a hipotézist is elutasitjuk,
eredményeink ugyanis azt mutattak, hogy a kdzszféra-
ban foglalkoztatott megkérdezettek esetében az észlelt
klan- és hierarchiakultira dsszefliggésben a szervezeti
polgar magatartassal. Ennek hatterében az allhat, hogy
az allami szervezeteknél dolgoz6 megkérdezettek altal
észlelt szervezeti kulturak koziil a klankultara kapta a
legmagasabb atlagmindsitést (2. abra), a klankulturara
jellemzo baratsagos munkahelyi légkor, csaladias kap-
csolatok ¢és elkdtelezettség pedig kedvez a magas OCB-
nek. Az észlelt hierarchiakultira és szervezeti polgar
magatartas kozotti kapcsolat pedig arra utalhat, hogy az
erds belsd szabalyozottsag €s zokkendmentes miikddés-
re valo torekvés nemcsak a versenyszféra dolgozoinal,
hanem az allami szektor munkavallal6inal is indukalja
a hibak megel6zésére, minimalizaldsara tett eréfeszité-
seket és a szervezeti ¢letben valo aktiv részvételt.

Kutatasi tapasztalatink elsGsorban a szervezeti polgar
magatartas jelentoségére ¢és az észlelt szervezeti kultura-
val val6 kapcsolatara hivjak fel a hazai kutatok és gyakor-
16 szakemberek figyelmét. Az OCB ugyanis — szervezet-
re és munkakodzosségre gyakorolt szamos pozitiv hatdsa
ellenére — hazankba kevéssé kutatott teriilet. A tanulma-
nyunkbol az is kideriil, hogy a munkavallalok altal észlelt
szervezeti kultura kapcsolatban all az altaluk tanusitott
szervezeti polgar magatartassal. Abban az esetben tehat,
ha a menedzsment az Onzetlen segitségnyujtas, a lelkiis-
meretesség, az udvariassag €s a szervezeti ¢letben vald
aktiv részvétel hianyat érzékeli a dolgozokon, érdemes fel-
mérni a szervezetnél észlelt szervezeti kulturat, meghata-
rozni a kivanatos valtoztatasokat és azok végrehajtasahoz
akciotervet késziteni.

A tanulmanynak fontos lizenete, hogy versenyszféra és
a kozszféra munkavallaloi kiilonbdznek abbol a szempont-
bol, hogy milyen altaluk észlelt szervezeti kultirajegyek
allnak Osszefiiggésben a szervezeti polgar magatartasuk-
kal. A dolgozok altal tanusitott szervezeti polgar maga-
tartas mértéke, valamint az azt befolyasolo tényezok tehat
eltéréek lehetnek a szervezet tipusatol fiiggden. A verseny-
szféraban a piac szervezeti kulttra jegyei (célok elérésére

valo torekvés, a jutalmaknak az érdemek és célszamok
teljesitése szerinti elosztasa, karizmatikus ¢és eredmény-
orientalt vezetdk) allnak a legszorosabb kapcsolatban az
OCB-vel — ¢és érdekes modon nemcsak a szervezeti polgar
magatartas szervezetet érintd, hanem egyéneket érintd di-
menzidival is. A versenyszektor vallalkozasainak ezért ér-
demes — az eddigieknél is fokozottabban — a teljesitményt
minél inkabb segitd, korrekt és objektiv értékelésen ala-
puld rendszerek kialakitasan és mikddtetésén gondolkod-
niuk. A kozszféra esetében a klan szervezeti kultaranal
(j6 munkahelyi kapcsolatok, munkavallalo-orientaltsag,
részvételre épiilé vezetdi stilus, csapatmunka, baratsagos
dolgozok) mutattuk ki a legerdsebb kapcsolatot — bar a hi-
erarchia szervezeti kultira tekintetében is hasonlo értéket
kaptunk — a szervezeti polgar magatartassal. Az allami
szektor vezetdinek célszerii tehat még nagyobb hangsulyt
fektetni a tamogato, emberi kapcsolatokat erésité munka-
helyi klima erdsitésére.

Kutatas korlatai és jovobeli kutatasi iranyok

A tanulmany korlatai k6zott tartjuk szamon a nem vélet-
lenszert, kényelmi mintavételt, valamint azt, hogy csak
hazai kozegben végeztiik el vizsgalatainkat. A feltart 0sz-
szefiiggések tehat tovabbi kutatasok targyat képezhetik, s
ugyancsak érdemes lenne vizsgalni a szervezeti kultura
€s a szervezeti polgar magatartas Osszefiiggéseit olyan
kozvetitd valtozokkal, mint a motivacio vagy a kiillonbozo
személyiségjegyek. Elébbihez a kdzszolgalati motivacid
és az ondeterminacios elmélet skalai lehetnek alkalmasak,
utobbihoz érdemes a Big Five személyiségmodellbdl ki-
indulni. Emellett nagyon Iényegesnek tartjuk a szervezeti
polgar magatartas agazati €s szervezeti szintli vizsgalatat
is. A kiilonb6z6 agazatokban tevékenykeddkre ugyanis el-
tér6 OCB ¢és masféle kivalo tényezok lehetnek jellemzok,
a szervezeti polgar magatartas szervezeten beliili vizsga-
lata pedig az adott vallalkozas menedzsmentje szamara
lehet hasznos.
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Mellékletek
A korrelacios egyutthatok értékei a klankulturara vonatkozé kérdések kozott
OC KLAN 1 | OC_ KLAN 2 | OC KLAN 3 | OC KLAN 4 | OC KLAN 5 | OC KLAN 6 |OC KLAN 7
OC KLAN 1 ATT(**) ,579(**) ,628(**) ,585(*%) ,508(**) AT3(*%)
OC KLAN 2 ,513(%%) ,540(*%) A24(+%) A97(*%) AS5(%%)
OC _KLAN 3 L641(**) ,534(**) LST3(4%) ,509(**)
OC _KLAN 4 ,587(**) ,512(%%) [A82(*%)
OC KLAN 5 ,556(**) ,523(**)
0OC KLAN 6 ,504(**)
0OC _KLAN 7
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
A korrelacios egyttthatok értékei az adhokracia kultdrara vonatkozé kérdések kozott
OC_AD- OC_AD- OC_AD- OC_AD- OC_AD- OC_AD- OC_AD-
HOK 1 HOK 2 HOK 3 HOK 4 HOK 5 HOK_6 HOK 7
OC_AD- ook ok ook ok Hok ook
HOK_1 LOT1(**) L674(**) ,593(**) ,532(%*) ,532(%%) ,603(**)
OC_AD- ok Kk Kk *K ok
HOK_ 2 J748(*%) ,620(**) LAT8(**) ,529(**) ,504(%%)
OC_AD- sk sk sk sk
HOK 3 ,638(**) LA8T7(**) ,529(**) ,545(**)
OC_AD- *ok ok sk
HOK 4 ,552(**) ,503(*%) ,564(**)
OC_AD- s o
HOK_5 ,548(*%) ,643(*%)
OC_AD- o
HOK 6 ,601C%)
OC_AD-
HOK 7
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
A korrelaciés egyltthatok értékei a hierarchiakultdrara vonatkozé kérdések kozott
OC HIER 1 | OC_HIER 2 | OC_HIER 3 | OC_HIER 4 | OC HIER 5 | OC HIER 6 | OC_HIER 7
OC_HIER 1 A37(*%) L667(**) ,534(**) ,486(**) JA25(%%) ,529(**)
OC_HIER 2 ,569(**) 314(%%) ,545(%%) LA47(*) L404(**)
OC_HIER 3 ,543(*%) ,572(*%) LS517(+%) ,512(%%)
OC_HIER 4 ASA(F*) ,355(*%) L405(%%)
OC_HIER 5 LA47(**) A93(**)
OC_HIER 6 ,502(%%)
OC_HIER 7

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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A korrelaciés egyltthatok értékei a piackultdrara vonatkozé kérdések kozott

OC PIAC 1 | OC PIAC 2 | OC PIAC 3 | OC PIAC 4 | OC PIAC 5 | OC PIAC 6 | OC PIAC 7
OC_PIAC 1 ,659(**) ,700(**) LA56(%*) LO21(**) LA34(%%) L012(*%)
OC_PIAC 2 ,696(*%) A65(%%) ,622(**) LAT6(**) ,620(**)
OC_PIAC 3 LA440(%%) L661(*%) LAT6(**) ,652(**)
OC_PIAC 4 ,502(%%) ,443(*%) AS1(*%)
OC_PIAC 5 ,541(%%) ,053(**)
OC_PIAC 6 ,572(*%)
OC_PIAC 7
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
A korrelaciés egyutthatok értékei az alturizmusra vonatkozé kérdések kozott
OCB_ALT 1 OCB_ALT 2 OCB_ALT 3 OCB_ALT 4 OCB_ALT 5

OCB_ALT 1 ,502(**) ,564(%%) LA467(**) ,358(**)

OCB_ALT 2 ,582(**) JTA4(**) A19(%%)

OCB_ALT 3 ,637(*%) ATI(**)

OCB_ALT 4 493 (%)

OCB_ALT 5

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
A korreldcios egyutthatok értékei a sportszerliségre vonatkozé kérdések kozott
OCB_SPORT 1 OCB_SPORT 2 OCB_SPORT 3 OCB_SPORT 4 OCB_SPORT 5

OCB_SPORT 1 ,356(**) ,376(**) ,359(**) ,353(**)
OCB_SPORT 2 ,581(*%) A26(%%) ,382(*%)
OCB_SPORT 3 LAT3(**) ,337(**)
OCB_SPORT 4 ,326(**)
OCB_SPORT 5

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

A korrelaciés egyutthatok értékei a lelkiismeretességre vonatkozé kérdések kozott

OCB_LELKIISM_1

OCB_LELKIISM 2

OCB_LELKIISM 3

OCB_LELKIISM 4

OCB_LELKIISM 5

OCB_LELKIISM 1 ,327(*%) ,299(%%) ,339(*%) 327(*%)
OCB_LELKIISM 2 ,327(*%) 314(**) L261(**)
OCB_LELKIISM 3 A91(+%) ,332(*%)
OCB_LELKIISM 4 AL4(*)

OCB_LELKIISM 5

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)
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A korreldcios egyutthatok értékei az udvariassag vonatkozoé kérdések kozott

OCB_UDVAR 1

OCB_UDVAR 2

OCB_UDVAR 3

OCB_UDVAR 4

OCB_UDVAR 1 ,300(+%) ,208(+*) ,323 (%)
OCB_UDVAR 2 ,346(**) A44(+%)
OCB_UDVAR 3 ,245(%%)

OCB_UDVAR 4

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

A korreldcios egyutthatok értékei a polgari erényre vonatkozé kérdések kozott

OCB_POLGAR 1 | OCB POLGAR 2 | OCB POLGAR 3 | OCB POLGAR 4 | OCB_POLGAR 5

OCB_POLGAR 1 A44(*F) A68(%%) A42(+%) ,309(**)
OCB_POLGAR 2 ,586(**) ,508(*%) L247(%%)
OCB_POLGAR 3 ,558(%*) ,283(*%)
OCB_POLGAR 4 ,280(**)

OCB_POLGAR 5

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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