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KOZÁK ANITA 

KIKBŐL LESZ „JÓ KATONA”? A SZERVEZETI POLGÁR MAGATARTÁS 
HAZAI EMPIRIKUS VIZSGÁLATA 

A szervezeti polgár magatartás az egyik legnépszerűbb kutatási téma a külföl-

di szakemberek körében, a Google Scholar 668 000 találatot adott ki az 

„organizational citizenship behavior” kifejezésre, amelyből 114 000 a 2010 

utáni időszakban született munka.
28

 A magyar kutatóknál azonban nem jel-

lemző a szervezeti polgár magatartás vizsgálata, fontosnak tartottunk ezért 

hazai mintán is tesztelni néhány vonatkozó nemzetközi kutatási eredményt. 

Munkánk során a kérdőíves megkérdezés módszerét alkalmaztuk, s elsősor-

ban a válaszadó szociodemográfiai jellemzőivel hoztuk összefüggésbe a szer-

vezeti polgár magatartás dimenzióit. Eredményeink arra utalnak, hogy a té-

mában végzett nemzetközi vizsgálatok tapasztalatai nem ültethetőek át a ma-

gyar gyakorlatra, szükség lenne ezért a téma átfogóbb hazai kutatására is. A 

dolgozói magatartás szoros összefüggésben van az elkötelezettséggel, és jelen-

tősen befolyásolja a szervezet tevékenységének eredményességét, így az ilyen 

típusú vizsgálatok a szervezet szintjén is hasznosak lehetnek. 

Bevezetés 

A munkavállalókat többféle szempont alapján lehet jellemezni és/vagy csoportosítani. Általában 

a legegyszerűbb módon gondolkodunk, és megkülönböztetjük a „jó” dolgozókat a „kevésbé jók”-

tól. Ilyenkor azonban nemcsak az objektív teljesítéseik alapján minősítjük őket, hanem olyan 

tulajdonságokat, viselkedésbeli megnyilvánulásokat is figyelembe veszünk, amelyek nem mutat-

hatók ki direkt módon naturális mérőszámokkal. A teljesítmény mellett lényegesnek tartjuk, 

hogy mennyire segítőkész, udvarias vagy lelkiismeretes a kolléga, de fontos lehet az is, hogyan 

fogadja, ha számára kedvezőtlen döntést hoznak, vagy mennyire aktív résztvevője a szervezeti 

életnek.  

Ezek a szervezeti polgár magatartás (organizational citizenship behavior – OCB) dimenziói, ame-

lyek vizsgálatával a külföldi szakirodalom az 1980-es évek elejétől kezdve folyamatosan és egyre 

intenzívebben foglalkozik (LePine et al, 2002), hazánkban azonban mindössze két tanulmány 

(Szabó et al, 2018a; Szabó et al, 2018b) érhető el a témában. Lényegesnek tartottuk tehát – külö-

nösen a jelenlegi a munkaerőhiányos környezetben és tehetségekért kiélezett versenyben – hogy 

foglalkozzunk a szervezeti polgár magatartással és ismertessük a témában végzett hazai vizsgá-

lataink eredményeit. 

A szervezeti polgár magatartás tartalma és dimenziói 

A szervezeti polgár magatartás a munkavállalók szabad elhatározásán alapuló viselkedés, ami 

hozzájárul a szervezet eredményes és hatékony működéséhez (Organ, 1988). Az OCB tehát olyan 

önkéntes szervezeti hozzájárulásként írható le, ami a munkaköri feladatokon túli azon teljesíté-

seket és viselkedésbeli megnyilvánulásokat foglalja magában, amit a munkahely formális kere-

tek között külön nem honorál.  

                                                             
Kozák Anita főiskolai docens, Eszterházy Károly Egyetem. 
28 A keresésre 2019. 11. 26-án került sor.  
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A szervezeti polgár magatartásnak leggyakrabban öt dimenzióját különböztetik meg: 

• alturizmus: önzetlen segítségnyújtás a munkatársak számára (pl. a munkavállaló ész-

reveszi, hogy munkatársa túlterhelt és segít neki befejezni egy projektet úgy, hogy 

cserébe nem vár tőle semmit); 

• udvariasság: figyelmesség és udvariasság a munkatársakkal (pl. a munkavállaló nem 

telefonál hangosan az irodában); 

• lelkiismeretesség: figyelem a hibák megelőzésére, minimalizálására (pl. akkor is be-

tartja a szervezeti eljárásrendet, ha senki nem ellenőrzi a munkáját); 

• sportszerűség: az elvárásoknak megfelelő viselkedés abban az esetben is, ha számára 

kedvezőtlen döntés születik (pl. egy munkavállaló projektötletét visszautasítják, de ő 

nem panaszkodik vagy elégedetlenkedik miatta); 

• polgári erény: érdeklődés tanúsítása és a szervezeti életben való aktív részvétel (pl. 

akkor is részt vesz a fontosnak vélt munkamegbeszéléseken vagy informális rendez-

vényeken, ha ezt nem várják el tőle) (Organ, 1988). 

Williams és Anderson (1991) az öt dimenziót a viselkedés irányultsága szerint két csoportra 

osztották. A szervezeti polgár magatartás egyéneket érintő (organizational citizenship behavior 

– individuals, OCBI) megnyilvánulásai a munkavállalók (leginkább a szervezeti polgár közvetlen 

munkatársai) jóllétéhez járulnak hozzá, míg a szervezeti polgár magatartás szervezetet érintő 

viselkedései (organizational citizenship behavior – organizational OCBO) a teljes szervezeti mű-

ködésre hatással vannak. Az OCBI-hez az alturizmus és az udvariasság, az OCBO-hoz pedig a lel-

kiismeretesség, a sportszerűség és a polgári erény tartozik.  

A szervezeti polgár magatartást és a munkavállalói elkötelezettséget (organizational 

commitment – OC) sokan nehezen megkülönböztethetőnek tartják (Hasani et al, 2013), de több 

kutatás (Cohen–Vigoda, 2000; Lambert et al, 2006; Khaleh–Naji, 2016) is megerősítette a szoros 

kapcsolatot, pozitív korrelációt közöttük. Jelentős eltérés azonban, hogy míg az elkötelezettség 

attitűd-alapú, addig a szervezeti polgár magatartás a munkavállalói viselkedésre fókuszál 

(Mowday–Steers–Porter, 1979). Lényeges tehát – a szervezeti elkötelezettségen túl – a szerveze-

ti polgár magatartás vizsgálata is, mert a szervezetek sikere elsősorban azoknak a munkaválla-

lóknak a teljesítményétől függ, akik túlmutatnak szerepeiken és feladataikon (DiPaola–

Tschannen-Moran, 2001). Az olyan munkacsoportokban ugyanis, ahol jelen van az alturizmus, az 

udvariasság és a lelkiismeretesség, kevésbé aktív vezetői jelenlétre és ellenőrzésre van szükség, 

valamint a képzési és krízismenedzsment költségek is csökkenthetők. A sportszerűség kevesebb 

dolgozói panaszt eredményez, a polgári erény pedig kedvez a munkavállalói kreativitásnak és a 

hasznosítható ötletek születésének (Organ, 2016).  

A szervezeti polgár magatartás és a produktivitás közötti kapcsolatot már több kutató is igazolta. 

Rajnbar et al. (2014) illetve Barsulai et al. (2019) empirikus vizsgálattal bizonyították be, hogy a 

szervezeti polgár magatartás ösztönzi a hatékony és eredményes szervezeti gyakorlatokat, ami 

növeli az egyéni hatékonyságot. Kumari–Thapliyal (2018) teljes szervezeti működést érintő ku-

tatásuk eredményei szerint a szervezeti polgár magatartás és az össz-szervezeti eredményesség 

között pozitív korreláció mutatható ki. Dastyari–Shahabi (2014) kutatásai emellett arra is felhív-

ják a figyelmet, hogy a szervezeti polgár magatartás a vásárlói lojalitásra és a szolgáltatás minő-

ségére is jótékony hatással van.  

Számos pozitív hozadéka mellett megjegyzendő azonban, hogy a szervezeti polgár magatartást 

tanúsító munkavállalóknak folyamatos visszajelzésekre van szükségük, mert az elmaradt jutal-

mazásuk, vagy az őket támogató munkahelyi közösség hiánya a motivációjuk csökkenéséhez 

vezethet (Halbesleben-Bellairs 2016). Hui et al. (2000) és Kim et al. (2013) vizsgálatai szerint 
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pedig a szervezeti polgár magatartás mérséklődése mutatható ki azoknál a dolgozóknál is, akik 

előléptetésüket követően azt érzik, hogy minimális, vagy semmi esélyük nincs a további előme-

netelre. A megfelelő motiváció hiánya tehát korlátozhatja a szervezeti polgár magatartás kiala-

kulását, erősödését. 

A szervezeti polgár magatartással összefüggő, az azt befolyásoló tényezők vizsgálatával kapcso-

latos legfontosabb kutatásokat az 1. táblázat mutatja be. 

1. TÁBLÁZAT: AZ OCB-T BEFOLYÁSOLÓ TÉNYEZŐKKEL KAPCSOLATOS KUTATÁSOK  

A szervezeti polgár magatartást meghatározó tényezőkkel kapcsolatos vizsgálatok 

Egyéni jellemzők Szervezeti jellemzők 

Szocio-demográfiai 
tényezők 

Személyiségvonások  
(Big Five személyiségmo-

dell) 

A szervezetei HR gyakorlatok megfelelősége 
(Sivapragasam - Raya, 2018; Várfi- Nawangsari, 

2019); 
vezetői stílus (Nohe – Hertel, 2010; Lian – Tui, 

2012); 
a munkáért cserébe kapott anyagi kompenzáció 
mértéke (Rahman – Chowdhuri, 2018); észlelt 

szervezeti kultúra (Mohanty, – Rath, 2012; 
Suwibawa et al, 2018); 

észlelt szervezeti igazságosság (Moorman, 1991; 
Jafari – Bidarian, 2012); 

észlelt szervezeti korrupció (Eskandar, 2015); 
etikus munkahelyi klíma (Shin, 2012); 

észlelt szervezeti támogatás (Miao, 2011) 
munkával való elégedettség (Nadiri – Tanova, 

2010; Li et al, 2010). 

Nem (Allen – Jang, 
2018); 

kor (Gyekye – 
Haybatollahi, 2015);  

iskolai végzettség 
(Rajabbaigy et al, 

2014);  
szervezetnél eltöltött 

idő (Kegans et al, 
2012) 

Barátságosság (Neuman – 
Kickul, 1998); 

lelkiismeretesség (Organ – 
Ryan, 1994); 

nyitottság (Elanain, 2007; 
Hossam  - Elanain, 2008); 

extrovertáltság (Moon et al, 
2003, Singh – Singh, 2009); 
neuroticizimus (Kumar et 

al, 2009). 

Forrás: saját táblázat saját szerkesztéssel, 2019. 
 

A vonatkozó vizsgálati eredmények szerint a munkavállaló neme, kora, iskolai végzettsége és 

munkatapasztalata összefüggésbe hozható az általa tanúsított szervezeti polgár magatartással: 

• az alturizmus és a polgári erény a nőknél, míg a sportszerűség a férfiaknál erősebb; 

• az idősebb korosztály dolgozóira és a magas iskolai végzettségűekre fokozottabban 

jellemző az OCB; 

• a szervezetnél eltöltött hosszabb idő pedig a polgári erény dimenzióját erősíti fel.  

A személyiségvonások és a szervezeti polgár magatartás közötti kapcsolat feltárásával kapcso-

latban a kutatók leginkább a Big Five személyiségmodell egyes faktoraival hozták összefüggésbe 

az OCB dimenzióit (Majed et al, 2018). Az eredmények szerint a barátságosság, a lelkiismeretes-

ség, a nyitottság és az extrovertáltság pozitívan, míg a neuroticizmus negatívan korrelál az szer-

vezeti polgár magatartással.  

Az egyéni jellemzőkön túl a kutatók természetesen a szervezeti környezetet is összefüggésbe 

hozták az OCB-vel. A vizsgálatok tanulsága szerint a szervezeti HR gyakorlatokkal való elége-

dettség és a közvetlen vezető transzformációs vezetési stílusa és etikus vezetése magasabb szer-

vezeti polgár magatartás dimenziókat eredményez. Ugyancsak növelhető az OCB a munkáért 

cserébe kapott anyagi kompenzáció mértékének emelésével és a munkával való elégedettséget 

meghatározó tényezők felülvizsgálatával és pozitív korrekciójával. Az észlelt szervezeti kultúra 

tekintetében elmondható, hogy a klán kultúra kedvez leginkább a szervezeti polgár magatartás 

kialakulásának. Fokozottabban jelentkezik továbbá az OCB azoknál a szervezeteknél, ahol a 

munkavallók által észlelt szervezeti igazságosság, támogatás és etikus munkahelyi klíma maga-

sabb, a szervezeti korrupció pedig alacsonyabb.  
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Az előzőekben ismertetett nemzetközi szakirodalmi háttérre támaszkodva, a szervezeti polgár 

magatartással kapcsolatos hazai vizsgálatainkat megelőzően az alábbi hipotéziseket állítottuk 

fel: 

H1 A válaszadó szocio-demográfiai jellemzői és az általa tanúsított szervezeti polgár magatartá-

sa között összefüggés van.  

H1a Az alturizmus és a polgári erény a nőknél, a sportszerűség a férfiaknál magasabb, az udvari-

asság és a lelkiismeretesség pedig nincs kapcsolatban az válaszadó nemével. 

H1b Az idősebb korosztály körében erősebbek az OCB dimenziói. 

H1c A felsőfokú iskolai végzettségűek körében jellemzőbb a szervezeti polgár magatartás.  

H1d Magasabb a polgári erény dimenziója azoknál a dolgozóknál, akik több mint 3 éve dolgoz-

nak a munkahelyükön; az OCB egyéb dimenziói (alturizmus, udvariasság, lelkiismeretesség, 

sportszerűség) és a szervezetnél eltöltött idő között nem mutatható ki összefüggés. 

H2 A magasabb fizetéssel rendelkezőkre fokozottabban jellemző a szervezeti polgár magatartás. 

H3 A szervezeti polgár magatartás dimenziók és az észlelt kultúratípusok közül a klán kultúra 

között a legnagyobb az összefüggés. 

A vizsgálattal ugyanis elsősorban azt szerettük volna megtudni, hogy hazai környezetben miként 

igazolhatóak a nemzetközi tapasztalatok eredményei. 

A vizsgálat módszere 

Hipotéziseink igazolásához primer vizsgálatokat végeztünk az Eszterházy Károly Egyetem Gaz-

daság- és Társadalomtudományi Karának hallgatói körében. A kérdőívet online küldtük ki a kar 

hallgatóinak és a karon szervezett képzéseken részt vett, az egyetemmel szakmai kapcsolatban 

álló vállalkozások munkatársainak. Az adatfelvételezés 2019 szeptembere és októbere között 

zajlott. A válaszadók 1-től 6-ig (1: egyáltalán nem, 6: teljes mértékben) terjedő skálán értékelték 

az egyes szervezeti polgár magatartás dimenziókhoz és szervezeti kultúrához kapcsolódó kérdé-

seket. A szervezeti polgár magatartásra vonatkozó állításokat Padsakoff and et al. (1990), a szer-

vezeti kultúrára vonatkozó item-eket Meyer et al. (2010) – Quinn versengő értékek modellje – 

alapján állítottuk össze, a mérőeszközöket a tudományos sztenderdeknek megfelelően fordítot-

tuk magyarra. Kutatásunk alapsokaságát 410 egyéni vizsgálat teszi ki. Részletező vizsgálataink 

elvégzését megelőzően a Cronbach Alfa mutatóval teszteltük az adathalmaz biztonságát, az érté-

kek 0,7 felettiek voltak az OCB öt dimenziójában és a négy szervezeti kultúra típus tekintetében 

egyaránt, így az adatokat megbízhatónak ítéltük a további vizsgálatok elvégzéséhez. 

A szervezeti polgár magatartás dimenziói – az udvariasság kivételével (ahol 4) – 5-5, míg a szer-

vezeti kultúra típusait 7-7 kérdés segítségével vizsgáltuk úgy, hogy az egyes csoportokhoz tarto-

zó kérdésekre adott válaszokat összevonva új változókat (alturizmus, lelkiismeretesség, udvari-

asság, polgári erény, sportszerűség, valamint klán, adhochrácia, piac és hierarchia típusú szerve-

zeti kultúrát) hoztunk létre, illetve különböztettünk meg. Az új komponensek a vonatkozó kér-

désre adott értékelés átlagolásával történő összevonása után – a korrelációs együtthatók értéke-

it figyelembe véve – alkalmasnak bizonyultak az OCB és szervezeti kultúra jellemzésére. Az 

elemzéshez a leíró statisztika módszereit (gyakoriság, átlag) alkalmaztuk, valamint nem-

paraméteres próbákat (Mann-Whitney és Kruskal-Wallis) és Spearman-féle rangkorrelációs 

vizsgálatot végeztünk. A statisztikai próbák eredményeit p<0,05 esetén tekintettük szignifikáns-

nak.  
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A kutatásba bevont dolgozók nemére vonatkozóan elmondható, hogy 69,3%-uk (284 fő) nő, 

30,7%-uk (126 fő) férfi. Kor szerinti megoszlásukat tekintve 5,6%-uk (23 fő) 1946 és 1964 kö-

zött (baby boomer), 38,3%-uk (157 fő) 1965 és 1979 között (X generáció), 47,6%-uk (195 fő) 

1980 és 1995 között (Y generáció), 8,5%-uk (35 fő) pedig 1995 után (Z generáció) született. 

Végzettségük tekintetében 2,7%-uknak (11 fő) alapfokú, 39,5%-uknak (162 fő) középfokú, míg 

57,8%-uknak (237 fő) felsőfokú iskolai végzettsége van. A válaszadók 15,6%-a (65 fő) 3 hónap-

nál rövidebb, 21,3%-a (87 fő) 3 hónap és egy év közötti, 22,5%-a (92 fő) 1 és 3 év közötti, 

40,6%-a (166 fő) 3 és 6 év közötti munkaviszonnyal rendelkezik a munkahelyénél (olyan válasz-

adó nem került a mintába, aki 6 évnél régebb óta állna az adott szervezet alkalmazásában). A 

válaszadók bérezésüket – a hasonló munkahelyekhez viszonyítva – 69,3%-uk (284 fő) átlagos-

nak, 14,6%-uk (60 fő) átlag felettinek, míg 16,1%-uk (66 fő) attól elmaradónak minősítette a 

munkájáért cserébe kapott kompenzációt.  

Vizsgálati eredmények 

Az OCB dimenzióinak átlagértékeit tekintve az udvariasság képviseli a legmagasabb 

(MEAN=4,96;SD=0,953) értéket, azt követi az alturizmus (MEAN=4,93;SD=0,952), a sportszerű-

ség (MEAN=4,74;SD=0,972) és a polgári erény (MEAN=4,70;SD=0,960), majd a lelkiismeretesség 

(MEAN=4,42;SD=0,971). A kapott átlagértékek között nincs túl nagy különbség, az viszont figye-

lemreméltó, hogy mintánkban a szervezeti polgár magatartás egyéneket érintő megnyilvánulásai 

(OCBI) a magasabbak, míg a szervezetet érintő viselkedés dimenziói (OCBO) ettől viszonylag 

„jóval” alacsonyabbak.  

Az első hipotézisünkhöz kapcsolódó, a válaszadók neme szerinti részletező vizsgálataink ered-

ményeit az 1. ábra mutatja be.  

1. ÁBRA: A SZERVEZETI POLGÁR MAGATARTÁSRA VONATKOZÓ ÁTLAGÉRTÉKEK  

A VÁLASZADÓ NEME SZERINT 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

*p<0,05 **p<0,01 
Forrás: saját ábra saját szerkesztéssel 

 

A Mann-Whitney próba a szervezeti polgár magatartás minden dimenziójánál szignifikáns kü-

lönbséget mutatott a csoportképző ismérv mentén, amely alapján megállapítható, hogy a válasz-

adó neme és az általa tanúsított OCB között összefüggés van. Allen és Jang (2018) kutatásának 
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eredményei szerint az alturizmus és a polgári erény a nőknél, a sportszerűség a férfiaknál maga-

sabb, az udvariasság és a lelkiismeretesség pedig nincs kapcsolatban az válaszadó nemével. Az 

általunk kapott eredmények szerint – bár a sportszerűség esetében a legkisebb differencia a 

csoportok válaszai között – mind az öt dimenzió tekintetében a nők minősítéseinek átlagértékei 

a magasabbak. A szervezeti polgár magatartáshoz kapcsolódó viselkedésbeli megnyilvánulások 

többsége inkább a klasszikus értelemben vett feminin szerepekhez köthető (pl. lelkiismeretes-

ség), így az eredményünket magyarázhatja az, hogy mintánkban a női kitöltők kevésbé tudtak 

elvonatkoztatni a családban betöltött gondoskodó szerepüktől. 

A második hipotézisünk a megkérdezettek korával függött össze, az erre vonatkozó eredménye-

inket a 2. ábra szemlélteti. 

2. ÁBRA: A SZERVEZETI POLGÁR MAGATARTÁSRA VONATKOZÓ ÁTLAGÉRTÉKEK 

A VÁLASZADÓ KORA SZERINT 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
*p<0,05 
Forrás: saját ábra saját szerkesztéssel 
 

Az öt OCB dimenzió közül négy esetében az idősebb korosztály tagjai által adott átlagminősíté-

sek a legmagasabbak, de a generációk csoportképző ismérve szerinti eltérést a szignifikancia-

szint nem igazolta. Egyedül az udvariasság esetében mutatott statisztikailag kimutatható kü-

lönbséget a Kruskal-Wallis teszt, e dimenzió esetében azonban a fiatalabb korcsoportnál (Y és Z 

generáció) magasabbak az értékek. Ez arra utalhat, hogy az általunk megkérdezett, fiatalabb 

korosztályhoz tartozó dolgozók különösen lényegesnek tartják a figyelmességet munkatársaik-

kal.  

Az iskolai végzettség szerinti válaszok átlagértékeit a 3. ábra (a következő oldalon) szemlélteti. 
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3. ÁBRA: A SZERVEZETI POLGÁR MAGATARTÁSRA VONATKOZÓ ÁTLAGÉRTÉKEK 

A VÁLASZADÓ ISKOLAI VÉGZETTSÉGE SZERINT 

 

*p<0,05 **p<0,01 
Forrás: saját ábra saját szerkesztéssel 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Az iskolai végzettség tekintetében egyértelműen látszik, hogy a szervezeti polgár magatartás a 

magasabb iskolai végzettségűek körében jellemzőbb, mind az öt dimenzió esetében az alapfokú 

tanulmányokkal rendelkezők ítélték a legalacsonyabbra, míg a felsőfokú végzettségűek a legma-

gasabbra az OCB-hez kapcsolódó viselkedésüket. Két dimenzió esetében – udvariasság és 

alturizmus – a Kruskal-Wallis teszt is megerősítette az eltérést, eredményeink tehát alátámasz-

tották Rajabbaigy et al. (2014) vonatkozó kutatásának tanulságát. 

A következő hipotézisünk a szervezetnél eltöltött idő és az OCB összefüggésével kapcsolatos, az 

erre vonatkozó eredményeket a 4. ábra szemlélteti. 

4. ÁBRA: A SZERVEZETI POLGÁR MAGATARTÁSRA VONATKOZÓ ÁTLAGÉRTÉKEK  

A VÁLASZADÓ SZERVEZETNÉL ELTÖLTÖTT IDEJE SZERINT 

 

*p<0,05 **p<0,01 
Forrás: saját ábra saját szerkesztéssel 
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A szakirodalom szerint (Kegans et al, 2012) a szervezetnél eltöltött hosszú idő felerősíti a polgár 

erényt, az OCB egyéb dimenziói pedig nem hozhatók összefüggésbe a változóval. Kutatásunk 

során azonban nem a polgári erény, hanem a sportszerűség tekintetében kaptunk szignifikáns 

különbséget a csoportképző ismérv mentén. A polgári erény esetében az eredményt magyaráz-

hatja, hogy 6 évnél hosszabb ideje az adott szervezetnél dolgozó válaszadó a mintánkban nem 

fordult elő. A sportszerűségre vonatkozó szignifikáns eltérést pedig az okozhatja, hogy a szerve-

zetnél hosszabb ideje alkalmazásban állók rutinosabban látják el feladataikat, elfogadóbbak a 

szervezeti protokoll, eljárásrendek és szokások tekintetében.  

Az 5. ábra a fizetés és az OCB közötti kapcsolatra vonatkozó eredményeket mutatja be.  

5. ÁBRA: A SZERVEZETI POLGÁR MAGATARTÁSRA VONATKOZÓ ÁTLAGÉRTÉKEK  

A VÁLASZADÓ BÉREZÉSÉNEK MÉRTÉKE SZERINT 

 

Forrás: saját ábra saját szerkesztéssel 
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sebb OCB-t eredményez. Az általunk megkérdezettek válaszainak átlagértékei szerint azonban 

egyik szervezeti polgár magatartás dimenzió sem hozható statisztikailag összefüggésbe a fizetés 

mértékével. A polgári erény esetében azonban az átlag alatti és átlag feletti fizetéssel rendelke-

zők minősítései között viszonylag nagynak mondható a differencia – ez arra utalhat, hogy vá-

laszadóink körében a magasabb fizetés nagyobb szervezeti jelenlétet eredményezhet, de az OCB 

egyéb dimenzióit nem erősíti fel.  

Utolsó hipotézisünk a szervezeti kultúrával hozta összefüggésbe az OCB-t, a korrelációs együtt-

hatók értékeit a 2. táblázat (a következő oldalon) mutatja be.  
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2. TÁBLÁZAT: A KORRELÁCIÓS EGYÜTTHATÓK AZ OCB DIMENZIÓI ÉS A KULTÚRATÍPUSOK  

KÖZÖTT 

 Sportszerűség Alturizmus 
Lelkiisme-

retesség 
Udvariasság Polgári erény 

Klán 0,021 0,209 0,178 0,126 0,219 

Adhochrácia -0,038 0,139 0,118 0,121 0,166 

Hierarchia -0,052 0,180 0,207 0,157 0,213 

Piac -0,029 0,181 0,140 0,189 0,185 

Megjegyzés: A táblázatban világos szürkével a gyenge pozitív kapcsolatot, sötétebb szürkével pedig a kö-
zepes pozitív kapcsolatot jelöltük.  
Forrás: saját táblázat saját szerkesztéssel, 2019 

 

A témában végzett korábbi vizsgálatok (Mohanty–Rath, 2012; Suwibawa et al, 2018) tanulsága 

szerint a legtöbb kultúra típus támogatja az OCB egyes dimenzióinak létrejöttét, de a klán kultú-

ratípus táptalaja leginkább a szervezeti polgár viselkedésnek. Eredményeink szerint a klán kul-

túrán túl a hierarchikus kultúratípus az, amely leginkább kedvez az OCB-nek. Ennek oka lehet az, 

hogy az adhochrácia kultúrát – hasonlóan a klán kultúrához – a befelé fordulás és stabilitás jel-

lemzi, fontos értékek a megbízhatóság és kiszámíthatóság (Cameron–Quinn, 2006; Burchell 

2007), ami erősítheti az udvarias, segítőkész, készséges és lelkiismeretes magatartást.  

Következtetések 

A szervezeti polgár magatartással kapcsolatos hazai kutatási eredményeink csak részben tá-

masztották alá a témában végzett korábbi vizsgálatok tapasztalatit.  

A válaszadó neme tekintetében megállapítottuk, hogy az OCB mind az öt dimenziója a nők köré-

ben erősebb, így az első hipotézisünk „a” részét – miszerint az alturizmus és a polgári erény a 

nőknél, a sportszerűség a férfiaknál magasabb, az udvariasság és a lelkiismeretesség pedig nincs 

kapcsolatban az válaszadó nemével – nem tudtuk igazolni. Ugyancsak nem tudtuk bizonyítani az 

első hipotézisünk „b” részét és a második hipotézisünket sem, ugyanis az idősebb korosztály 

tekintetében nem erősebbek az OCB dimenziói, de a magasabb fizetés sincs összefüggésben vele. 

A szervezetnél eltöltött időre és az észlelt kultúratípussal való összefüggésre vonatkozó előzetes 

alapfeltételezéseink részben nyertek bizonyítást. A szervezetnél eltöltött hosszabb idő mintánk-

ban nem a polgári erény dimenzióját, hanem a sportszerűséget erősíti fel (az alturizmus, az 

udvarissság és a lelkiismeretesség valóban nem hozható kapcsolatba az OCB-vel), a kultúratípu-

sok esetében pedig – a klán kultúrán túl – a hierarchia kultúra is viszonylag erősen korrelál a 

szervezeti polgár magatartással. Az első hipotézisünk „c” részét viszont teljes mértéken alátá-

masztotta primer felmerésünk, a felsőfokú iskolai végzettséggel rendelkezők körében jellem-

zőbb az OCB.  

Kutatási eredményeink arra utalnak, hogy a szervezeti polgár magatartással kapcsolatos nem-

zetközi vizsgálati eredmények nem ültethetőek át a magyar gyakorlatra, szükség lenne tehát az 

OCB hazai környezetben történő, e tanulmány kereteit jóval meghaladó, átfogóbb elemzésére. 

Különösen lényeges lenne ez azért is, mert – ahogyan arra a fentiekben utaltunk – a szervezeti 

polgár magatartás és a munkavállalói elkötelezettség között erős kapcsolat mutatható ki. Érde-

mes lenne a személyiségvonásokkal és további szervezeti jellemzőkkel (lásd: 1. táblázat) össze-

vetni a szervezeti polgár magatartás dimenzióit, valamint ágazat-specifikus vizsgálatokra is 

szükség lenne. 
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A kutatás azt is bizonyítatta, hogy a minta nagyságától, összetételétől, földrajzi helyzetétől és a 

vizsgálatba bevont szervezettől függően is eltérőek lehetnek az eredmények. Az ilyen típusú 

vizsgálatok ezért a szervezetek szintjén hasznosulhatnak leginkább. A jó munkaerő megtartása 

és a tevékenység eredményességének javítása is igényli a szervezeti polgár magatartás kialakítá-

sát, fokozását. A vezetésnek egy ilyen vizsgálat eredménye lehetőséget biztosít arra, hogy megál-

lapítsák, mely területeken és milyen célcsoportoknál van szükség a szervezeti polgár magatartás 

erősítésére, illetve kidolgozzák az ehhez leghatékonyabb ösztönzési rendszert.  

Kutatásunk korlátjának tekinthető a mintavételhez használt alapsokaság (az Eszterházy Károly 

Egyetem Gazdaság- és Társadalomtudományi Karának hallgatói), valamint az alacsony elem-

szám egy-egy válaszadói csoportban (mindössze 23 fő tartozik a baby boomer generációhoz, s 

csak 11 fő alapfokú iskolai végzettséggel rendelkező került a mintába).  

Köszönetnyilvánítás 

 A kutatás az Emberi Erőforrások Minisztériuma támogatásával, a 
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