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1. Absztrakt

A tanulmany egyik célja, hogy az OCB viselkedést egyéb, a munkapszichologiaban
megjelend fogalmakkal 6sszevesse €s a kapcsolataikat mélyebben feltarja. Az OCB viselkedést a
Henderson-féle skalaval (Henderson et al., 2020), illetve sajat készitési, szituativ kérdésekkel
mértiik. A szervezeti koriilmények aspektust a vizsgalatban az észlelt szervezeti igazsagossag
képviselte, melyet a Colquitt-féle négy dimenzios skalaval mértiik (Colquitt, 2001). A személyiség
vonatkozasaban az igazsagos vildgba vetett hitet vizsgaltuk Dalbert roviditett kérddivével (Berkics,
2008; Dalbert, 1999). A szervezeten beliili interakcidokért a vezetdvel vald kapcsolatot vettiik
figyelembe, melyre az LMX (Leader-Member Exchange) elméletét (Graen & Uhl-Blen, 1995) és
kérddivét (Henderson et al., 2020) hasznaltuk fel. A vizsgalat masik célja egy 1j, az OCB
viselkedést méré mérdeszkoz kidolgozasa a viselkedéses szandék mérésén keresztiil. A vizsgélat
soran azt talaltuk, hogy az OCB szituativ mérés erdsebben korreldl a tobbi vizsgalt aspektus
tobbségével, mint az OCB skalas kérddive. Tovabba azt talaltuk, hogy az OCB viselkedésre
szignifikans hatast gyakorol az, hogy a személy midta dolgozik az adott cégnél, hogy nénemii-e,
illetve, hogy inkéabb hisz-e az igazsagos vilagban altalanossagban. Illetve a tanulmany rdmutat arra,
hogy az LMX-nek az OCB viselkedésre valo hatasat teljes egészében az altaldnos igazsagos

vilagba vetett hit kozvetiti.

2. Bevezetés

Az OCB, azaz a szervezeti-polgar viselkedés egy onkéntes magatartds, ami a munkahelyi
szerepkOron, a minimalis elvardsokon talmutatd tevékenységeket jelol. Egy szervezetnek a
dolgozokat nem csak felvenni és megtartani kell, de annak érdekében, hogy a szervezet ne valjon
torékennyé, igyekeznie kell, hogy a dolgozok a munkakori leirason tul vallaljanak egyéb
tevékenységet, amely a szervezet életét erdsiti €s hosszabbitja (Katz, 1964). Ennek érdekében pedig
kiilonbozd proszocidlis értékek képviselete a fontos, tobbek kozott az altruizmus, a kooperacio, a

segitokészség, stb. (Smith et al., 1983).

Az OCB fontossaga abban rejlik, hogy ebbdl a fajta viselkedésbdl a szervezet kdzvetleniil, a
dolgoz6 pedig a sajat mentalis egészségére gyakorolt jo hatdson keresztiil kozvetetten profitalni
tud, és ez eldsegiti a hosszutdva és prosperald kapcsolatot a két fél kozott. Az OCB viselkedés

pozitiv kovetkezményei a szervezet iranydban magéba foglalja tobbek kozott a magasabb affektiv
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elkotelezettséget, a szervezet irant tanusitott lojalitast és a megnovekedett munkateljesitményt
(Dastyari & Shahabi, 2014). Tovabba masokat is 0sztondzhet arra, hogy hasonld viselkedést
mutassanak, illetve eldsegiti a szervezeten beliilli gordiilékenyebb kommunikéciot é&s
informacioatadast (Wei, 2014). De az egyénre is pozitivan hat, ugyanis az OCB viselkedést
gyakorld dolgozdknak jobb a fizikai és mentdlis egészsége, illetve novekedhet a felelosség, a
kompetencia, az eredményesség érzete, amely pedig az Onbecsiilést és az énképet is javithatja

(Dormann & Zapf, 2004).

Habar az OCB viselkedés, mint tudomanyos teriilet az 1960-as években jelent meg, egészen
az 1990-es évekig csak a fogalom meghatarozasa és a konstruktumainak, dimenzidinak az
azonositasa allt a kozéppontban. Az 1990-es években kezdddott meg az OCB viselkedés
Osszevetése mas tényezokkel, és a 2000-es évektdl indult meg a teriilet mélyebb feltarasa (Ocampo
et al., 2018). Szamos, a munkapszichologidban hasznalatos aspektussal vetettek 6ssze az OCB
viselkedést, s talaltak pozitiv egyiittjarast. Par példa azokra a konstruktumokra, melyekkel az OCB
viselkedés pozitiv Osszefiiggést mutat: a munkahelyi elégedettség (Karambayya, 1991; Zeinabadi,
2010); a szervezeti igazsagossag (Jafari & Bidarian, 2012; Noruzy et al., 2011); a dolgozo
bevonodasa a szervezetbe (Rurkkum & Bartlett, 2012; Saks, 2006); az észlelt transzformacios
vezetési stilus (Vega-Vazquez et al., 2012); a munkahelyi lojalitas (Dastyari & Shahabi, 2014); a
hosszutava fenntarthatésag (Mackenzie et al., 1993); a szervezeten beliili kommunikécio (Wei,
2014); a személyiség jellemzoi (azon beliil is foleg a Big5 dimenzioi mentén) (Organ & Lingl,
1995; Penner et al., 1997; Singh & Singh, 2009); a szervezeti elkotelez0dés (Zheng et al., 2012); a
vezetdvel valo kapcsolat (Tsui & Wang, 2002); az észlelt szervezeti tdmogatas (Azim & Dora,
2016); az elvégzendod feladatok jellemz6i (Emami et al., 2012); a munkateljesitmény (Hoffman et
al., 2007; Park, 2018), az etikus vezetés (Su & Hahn, 2021; Tan et al., 2019), az észlelt szervezeti
tdmogatas (Azim & Dora, 2016; Fan et al., 2022).

Habar szamos valtozdval volt mar vizsgalva az OCB viselkedés, még mindig akadnak
feltaratlan Osszefliggések. Kimondhat6, hogy jelenleg még nincs a maga komplexitdsidban
vizsgéalva a jelenség. Ugyanis, ha mindazokat a komponenseket, melyekkel Osszefligg, egylitt
vessziik figyelembe, kideriilhet példaul akar az is, hogy az egyik komponens a masikon keresztiil

fejti ki a hatdsat. Kutatasunk ezt a hianyt potolja.



Tovabba az OCB eszkozt jellemzden onkitoltds eszkozként magarol onjellemzést adva maga
a személy tolti ki, akinek az OCB viselkedését vizsgaljuk (ahelyett, hogy a vezetd toltené ki rola),
€s ez a modszertani sajatossag a mérést nagyon elviszi a tarsas értelemben kivanatos vélaszadas
iranyaba. A kutatas masik célja ebbdl kdvetkezden tehat egy olyan eszkoz kidolgozasa volt, mellyel

onjellemzés helyett viselkedéses (szandék) adatokat gytijthetiink az OCB viselkedésrol.

Kutatasunk az OCB vonatkozasdban egy megfeleld konzisztenciaji Otkérdéses
vizsgaloeszkozt eredményezett, melyben dontési dilemmakban skalakon jeldlik a valaszadok, hogy
milyen eséllyel dontenének igy vagy ugy, amikor a szervezeti érdek és az egyéni kozvetlen érdek
szembenallnak. Az ilyen mdédon mért OCB megfeleld korrelacidt mutatott a szakirodalomban

elfogadott skalan mért OCB-vel.

3. Szakirodalmi attekintés

3.1. Az OCB viselkedés

Az OCB, vagyis a szervezeti-polgar viselkedés olyan magatartas, amelyet altruista, onkéntes
modon, kiilsé kényszeritd hatas nélkiil tanusit a munkavéllalé kompenzacié reménye nélkiil, s a
szervezet profital beldle. Ez a viselkedés nem szerepel a munkakori leirasban, a szerepkdron
tulmutat, és hivatalosan nincs szamon tartva. Az OCB-t az egyik olyan tényezonek tartjak, amely

leginkabb meghatdrozza egy szervezet sikerét (Soelton et al., 2020).

Az egyik leginkabb elterjedt megkozelités megkiilonbozteti az OCB viselkedés iranyat. Az
OCB-I (Individual) a munkavallalok kozotti segitd viselkedést jelenti, amelybdl a kollegdk szinte
azonnal, kozvetleniil profitdlhatnak. Ilyen viselkedés példaul egy kolleganak vald segitségnyujtas
nehéz idében, tanacsadas, kedveskedd kavékészités, vagy helyettesités betegség esetén. Az OCB-
O (Organizational) viselkedés pedig olyan cselekedeteket takar, amelyekbdl a szervezet
altalanossagban profital. Ide tartozik példaul az informalis szabalyok betartasa, a munkakornyezet
kidiszitése, vagy a hianyzas elére torténd bejelentése (Tan et al., 2019). Anderson és Williams
1991-ben az OCB-I és OCB-O faktorok felhasznalasaval alkottak meg az OCB 14 elemii kérddivét,
ami a mai napig az OCB-vel kapcsolatos tanulméanyokban az egyik leggyakrabban hasznalt

modszertani eszkoz.



A témaban kutatok koziil érdemes kiemelni Organt, aki elséként irt az OCB viselkedésrol.
1988-ban meghatdrozta az OCB viselkedés 6t dimenzidjat: az altruizmus (pl. munkatarsak
helyettesitése, masok tulterheltségének konnyitése); az udvariassdg (pl. masok maganéletének
tiszteletben tartasa, nem modortalan viselkedés); a lelkiismeretesség (pl. korai érkezés, preciz
munkavégzés); a sportszeriiség (pl. nincs panaszkodas, a problémak nem eltalzéasa); a polgari erény
(pl. szervezeti tevékenységekben valo részvétel, innovacid kovetése) (Soelton et al., 2020). Ezek
koziil a dimenzidk koziil az altruizmus és az udvariassag az OCB-I ala tartozik, mig a
lelkiismeretesség, sportszertiség €s polgari erény az OCB-O-val feleltetheté meg (Kozdk &

Dajnoki, 2021).
3.2. Az OCB osszefiiggése a kiilonb6zo demografiai valtozokkal

A nemmel kapcsolatos vizsgalddasok esetében volt arra is példa, hogy a férfiak mutattak
inkabb OCB viselkedést, és volt arra is, hogy a nék. Ahogy gyarapodnak az OCB-vel foglalkoz6
tanulmanyok, egyre inkabb korvonalazodik az, hogy a ndk inkdbb hajlamosak OCB viselkedésre.
Az a felvetés, hogy a férfiak inkdbb hajlamosabbak az OCB viselkedésre, abbol a gondolatbdl ered,
hogy a tdliik elvart nemi sztereotipiaknak és nemi szerepeknek megfelelden, inkdbb véllalnak
,hostetteket”, mint a ndk (Feinman, 1978). Illetve, a sikerességet is fontosabbnak tartjak, s az OCB
viselkedéssel ugy érezhetik, hogy 6k is hozzajarulnak a szervezet sikerességéhez, mig a ndk a
szervezet megsegitése helyett inkabb a szervezeten beliil kialakitott harmonikus kapcsolatokat
értékelik és 4poljak (Langford & MacKinnon, 2000; Wanxian & Weiwu, 2007). Vagyis, a nemek
kozotti kiilonbség valdszinlileg nem fiiggetlen attol, hogy a mérésben inkabb az OCB-I-re vagy az

OCB-O-ra helyezddik a hangsuly.

A korral kapcsoltban azt talaltak, hogy az idésebb munkavallalok inkdbb mutatnak OCB
viselkedést, mint a fiatalabbak (Kuehn & Al-Busaid, 2002). Ezt azzal lehet magyarazni, hogy az
1dosebb munkavallalok mar elérték azokat a sikereket, amiket el szeretettek volna érni, s inkabb
mar arra vagynak, hogy tartozzanak valahova, egy nagyobb jo részesei lehessenek (Ng & Feldman,
2011). Annak érdekében, hogy kivegyék a résziiket a szervezet életébdl, inkdbb szeretnék
megosztani tuddsukat a fiatalabb munkavallalokkal, s inkdbb fontosabb nekik a jo kapcsolat
kialakitasa (Cate & John, 2007).



A demografiai valtozok kozé tartozik az is, hogy egy személy milyen régota dolgozik a
cégnél. Wright és Bonett 2002-ben azt talaltdk, hogy minél régebb 6ta van alkalmazva egy személy,
anndl inkabb fog OCB viselkedést mutatni. Ezt azzal magyaraztadk, hogy a hosszl id6 eldsegiti az
Osszetartozas ¢érzését, kialakulhatnak mélyebb interperszondlis kapcsolatok, ndhet az
elkotelezettség is a szervezet iranyaba, ¢s konnyebben bevonjak egy id6 utan a dontéshozatalba
Oket (Ng & Feldman, 2011). Mivel megbecsiilt, stabil tagjava valik a szervezetnek, a vezetdség
értékelni fogja ezt. Ez pedig ahhoz vezet, hogy a dolgoz6 pozitivabbnak fogja észleli a szervezetet,
¢s elkezdi viszonozni azt, amit a cégtdl kapott (Bal & Kooij, 2011). Illetve a hosszt id6 elteltével
inkdbb valik a szervezet szerves tagjava az egyén, s inkdbb fogja magéanak érezni a szervezeti

kulturat, az értékeket, igy valva egyre lojalisabba a szervezet felé (Mohammad et al., 2010).
3.3. Azigazsagos vilagba vetett hit és az OCB

Az igazsagos vilagba vetett hit részét képezi egy ember €letének, személyiségének. A kutatas
soran ez a valtozo a személyiségbdl ragad meg valami fontosat. Az igazsagos vilagba vetett hit egy
énveédo pozitiv elképzelés, amely az egzisztencialis biztonsagérzet megadasara szolgal. Azt az elvet

képviseli, hogy a vilagban mindenki azt kapja, amit megérdemel (Sherman & Cohen, 2006).

Hérom funkciot 1at el. Az elsd a bizalom kialakitds és fenntartdsa, amely a vildg, masok,
illetve a sajat sors felé iranyul. Ennek pozitiv hatasa lehet az 6nbizalom ndvekedésére (Dette et al.,
2004). A masodik funkcié (amelyet a szakirodalom asszimilaciés funkcioként emleget) lényege,
hogy segit az igazsagtalansadggal szembesiilé egyéneknek helyreallitani az igazsdgossagot akar
pszichologiailag (pl. tigy, hogy nem észleli a személy igazsagtalansdgnak az igazsagtalansagot),
akar viselkedéses modon (pl. kompenzacid) (Correia & Dalbert, 2007). A harmadik, motivacids
funkci6 tekinthetd egyfajta, a vilaggal kotott személyes szerzOdésnek is, amely arra készteti az
egyéneket, hogy alapvetden igazsagosan viselkedjenek egy igazsagos vilag fenntartasa érdekében.
Mig a masodik funkci6 inkabb arra szolgal, hogy helyredllitson egy negativ helyzetet, a motivacios

funkci6 az alapvetd kiinduldpontnak az igazsagos viselkedést tekinti (Donat et al., 2012).

A mai napig leginkdbb hasznalt két dimenzidjat Dalbert (1999) vazolta fel. Az egyik a
személyes igazsagos vildgba vetett hit, amely a személyes jolléttel fligg dssze. Itt az egyén a sajat

életére nézve tartja jellemzdének, hogy altalaban véve azt kapja, amit megérdemel. A masik az



altalanos igazsagos vilagba vetett hit, mely szerint altalaban véve az emberek 0sszességére igaz,

hogy azt kapjak, amit megérdemelnek.

Pozitiv egyiittjarast mutat a munkaval val6 elégedettséggel, a magasabb szintli mentalis
egészséggel, az optimista hozzaallassal (Hafer et al., 2020; Pandey et al., 2018). A BigFive
személyiségjegyekkel egyiitt vizsgalva azt talaltak, hogy akik inkabb hisznek az igazsagos
vilagban, kevésbé neurotikusak és extravertaltabbak, nyitottabbak, baratsdgosabbak és 6k maguk
is érzelmileg stabilabbnak latjak magukat (Riaz et al., 2013). Az igazsagos vilagba vetett hit pozitiv

egylittjarast mutat az altruista, proszocialis viselkedéssel (Zuckerman, 1975; Depalma et al., 1999).

Tovabba az igazsagos vildgban hivé emberek magasabb munkahelyi elégedettségrol
szamoltak be, és magasabb szervezeti lojalitast, illetve OCB viselkedést mutattak (Otto & Schmidt,
2007). Han és kollegai (2022) vizsgalatukban azt vetették fel, hogy az OCB viselkedés fenntartja
az igazsagot vilagrol kialakitott képet azoknal a személyeknél, akik hisznek benne, illetve motivalja
oket, hogy hozzé is jaruljanak szervezeti szinten az igazsagos vilaghoz. Tehat az OCB-t lehet
onazonos viselkedésnek is tekinteni abban az esetben, ha a személy hisz az igazsadgos vilagban.
Tovabbi kdzos pont az igazsagos vilagba vetett hit és az OCB viselkedés kozott az altruizmus,
ugyanis ez az OCB viselkedésnek az egyik dimenziodja, és pozitiv kapcsolatban all az igazsagos
vilagba vetett hittel. Mindez azt jelenti, hogy aki hisz az igazsagos vildgban, az hamarabb segit egy
kollegajanak a munkahelyen, ami pedig az OCB viselkedés egyik ismertetdjegye (DePalma et al.,
1999).

3.4. Az LMX és az OCB

Az LMX, azaz a Leader-Member Exchange egy olyan fogalom, amely fokuszaban a csoport
vezetdje €s a csoporttag kozti diadikus kapcsolat mindsége és a két fél kozotti interakciok allnak
(Liden et al., 1993). Scandura és munkatarsai 1986-ban igy magyarazta az LMX alapjan a
vezetésrdl felallitott modellt: ,,(Az LMX) Konstruktumok és ezeknek a kapcsolatainak rendszere,
amely azt indukalja, hogy egy diad tagjainak a viselkedése kolcsondsen fiiggjon egymastol,
kozosen felelosséget vallaljanak az eredményekért, kozosen értelmezzék és adjanak jelentést
kornyezetiiknek™. Mind a vezetd, mind a munkavallalo részérdl ennek a kapcsolatnak a mindsége

hatarozza meg az id6 és az er6forrasok beosztasat (Yammarino & Naughton, 1992).



A modern vezetéselméletek a vezetokre mar inkdbb gy gondolnak, mint akik magasabb
rendil célokat, értékeket képviselnek és vonzo jovoképet tudnak nyujtani a dolgozoknak, amelybdl
mind az egyén, mind a szervezet profitalni tud (Caldwell & Hasan, 2016). Az LMX szerint a magas
LMX értéket eléré vezetdét Ugy lehetne jellemezni, mint Bass 1995-ben megfogalmazott
transzformacios vezetdjét. Tehat igyekszik a szervezet és a dolgozok céljait dsszeilleszteni, olyan
formaban, hogy arra motivalja a beosztottjait, hogy a magasabb rendii céljaikat, amelyek
tulmutatnak a puszta munkavégzésen, a szervezet keretein beliil tudjak elérni. Ezaltal
személyesebb, bizalmon és tdmogatason nyugvo kapcsolatot alakit ki a dolgozokkal. Az LMX
felfogas a Bass vezetési stilus felfogdsahoz képest annyiban mas, hogy az LMX felfogasban a
dolgozonak a vezetével vald személyes kapcsolata van a kdzéppontban, mig Bass felfogasa

esetében a vezetdi viselkedés stilus, vagyis a beosztottak széles korének tapasztalata.

Viszont elkeriilhetetlen az a felvetés, hogy egy vezetd nem képes minden beosztottjaval
ugyanolyan jo mindségii kapcsolatot apolni. Egy csoporton beliil a tagok eltéréen észlelhetik a
vezetdjiiket, attol fliggden, hogy milyen kozvetlen kapcsolatban allnak vele személyesen. A vezetd
¢s beosztott kozotti jo mindségli kapcsolatra a magas szintli informacidcsere és interakcio jellemzo,

a kolesonos tisztelet, bizalom, befolyas, lojalités, etikussag és figyelem (Bauer & Green, 1996).

Az egyén szamara a magas LMX noveli annak valoszinliségét, hogy a vezetd tdmogatni fogja
munkdja soran, magasabban értékeli teljesitményét, nagyobb mértékben vonja be a
dontéshozatalba, €és valoszinlibb, hogy eldbb Iépteti eld, mint azokat a beosztottakat, akikkel
rosszabb mindségili a kapcsolata (Tremblay et al., 2022). A szervezet pedig ebbdl oly mddon
profital, hogy ez a fajta timogatas ndveli a munkaval valo elégedettséget és a munkateljesitményt,
a szervezeti elkotelezettséget, illetve eldsegitheti az OCB viselkedés megjelenését is (Ilies et al.,
2007). Habar dolgozénként eltérd lehet a kapcsolat a vezetdvel, Osszességében az LMX teljes
munkacsoportokra is kihathat azaltal, hogy hany beosztottal van szorosabb kapcsolata a vezetdnek,
illetve, hogy milyen mindségli a kapcsolata azzal a beosztottal, akivel a legkevésbé alakitott ki jo
viszonyt. Osszességében, a csoportnak a tagjai nagyobb valdsziniiséggel rendelkezhetnek tobb

autonomiaval, tarsas tamogatéssal és kommunikécidval (Fein et al., 2013).

Az OCB viselkedés és az LMX kapcsolat két irdnybdl is értelmezhetd, és a hatdsok egymast
kolcsonosen erdsithetik. Egyfeldl a magas LMX, mivel a vezetd gondoskodik a beosztottjardl és

tamogatja 6t, mint egy halaalapt valaszreakcid, novelheti az OCB viselkedés megjelenését.



Ugyanis azaltal, hogy a dolgozdk jobbnak észlelik a vezetdjiikkel kialakult kapcsolatot, javulni fog
a kornyezetlikhoz, azaz a szervezethez, illetve a kollegaikhoz valé hozzaallasuk is (Hackett, 2004).
Masfelol pedig az OCB viselkedés is javithatja az LMX mindségét, melynek eredménye az lehet,
hogy né a munkaval valo elégedettség (Lapierre & Hackett, 2007). A magasabb elégedettség
kovetkezménye pedig a még tobb OCB viselkedés, amely arra szolgal, hogy a beosztott viszonozza
a szervezet felé a timogatast. Tehat az OCB viselkedés a szervezetek szdmara amiatt is hasznos
lehet, hogy olyan stabil vezetdkkel rendelkezzenek, akik képesek arra, hogy 0sztondzzék és

megtartsak a szervezeten beliil a dolgozokat.
3.5. Az észlelt szervezeti igazsagossag és az OCB

Maga az igazsdgossag egy univerzalis norma, amely olyan kivdnatos egyéni és tarsas
viselkedéseket takar, amelyek iranymutatast adhatnak egy idealisabb tarsadalom felé (Toth, 2005).
Az egyén életét athatja az a nézet, amit vall az igazsagossagrol, illetve ahogyan azt észleli, s kihat
az ¢életének minden teriiletére, tobbek kozott a munkahelyére is. A munkahelyeken megjelend
igazsagossagi kérdéskort a szervezeti igazsagossag fogalma takarja. Magaba foglalja azt, hogy egy
szervezeten beliil dolgoz6 ember mennyire itéli meg igazsdgosnak a szervezeten beliili vezetdk
eréforrasok elosztasaval kapcsolatos dontéseit az eredmény tekintetében, illetve mennyire itéli

igazsadgosnak a dontés menetét (Colquitt et al., 2003).

Mind az igazsagossagnak, altalanossdgban nézve, mind a szervezeti igazsagossagnak harom,
illetve négy dimenzidjat azonositottdk. A disztributiv igazsagossag a munkahelyeken a kiilonb6z6
eréforrasok elosztasara fokuszal (példaul bérek, eldléptetések, id6) (Leventhal, 1976). A
dontéshozasnak a folyamata, azaz a proceduralis igazsagossag szervezeti kontextusban azt takarja,
hogy az erdéforrdsok elosztasnak a menetébe mennyire van bevonva a dolgozo, illetve, hogy a
folyamatot mennyire igazsagosnak itéli meg (példaul elditélet mentes-e a dontéshozasi folyamat
vagy mennyire kdvetkezetesen hozzak meg a dontéshozok a dontést) (Szilas, 2014). Az interakcios
vagy interperszonalis igazsagossag pedig olyan kérdéseket fed le, mint példaul, hogy a vezetd
mennyire banik méltdésaggal és udvariasan a beosztottjaival (Bies & Moag, 1986). Colquitt (2001)
négy dimenzids észlelt szervezeti igazsagossag modelljében szerepel egy negyedik dimenzid is, az
informécios igazsagossag. Ennek lényege, hogy a dolgozo a kapott informéaciok magyarazatat,
koriilményeit mennyire tartja igazsagosnak (példaul volt-e idében tdjékoztatva vagy kapott-e

elégséges magyardzatot egy dontéshozas alkalmaval).
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Ha a dolgozok pozitivnak észlelik a szervezeten beliili igazsagossagi kérdéseket,
elégedettebbek lehetnek a munkéjukkal, jobban is teljesithetnek benne, elkotelezettebbé valhatnak
a szervezet felé, illetve novekedhet az OCB viselkedés is (Greenberg, 1990). A szervezetnek ez a
fajta megitélés nem csak hasznos, de szlikségszert is, ugyanis, ha a dolgozok igazsagtalansaggal
szembeslilnek, az hosszatavon rombolo hatast fejt ki tobb téren is. Megjelenhet a munkahelyen a
devians viselkedés, kiégéshez vezethet, illetve altalanossagban véve is a mentalis jollétet rombolja,
aminek a kovetkezménye lehet, hogy a dolgozénak a munkateljesitménye, elkitelezettsége és

motivacié csokken (Ellahi et al., 2021; Oluwole et al., 2020).

Az OCB viselkedés és az igazsagossag kapcsolatat vizsgalo kutatdsokban konzisztensen azt
az eredményt talaltak, hogy aki pozitivnak észleli a szervezeti igazsdgossag dimenzidit, az tobb
OCB viselkedést is tanusit (Donglong et al., 2020; Jafari & Bidarian, 2012; Noruzy et al., 2011).
Ez azzal magyarazhat6, hogy a dolgoz6, mivel igazsadgosnak itéli az eréforrasok elosztasat, és
egyetért annak menetével, illetve pozitivnak tartja az interperszonalis kapcsolatait is, mar nem csak
gazdasagi kapcsolatban fog allni a szervezettel, hanem a tarsas kapcsolatok felé is nyitni kezd,
idével pedig el is kotelezodik mellettiik (LePine et al., 2002). Az OCB viselkedés viszont nem csak
eredménye lehet az igazsagossagnak, de akar ki is tudja valtani az igazsagossag észleletét, olyan
modon, hogy az OCB viselkedést altalaban a szervezetek informalis modon jutalmazzék (Sriilnek
neki), igy az észlelt interakcids €s szervezeti igazsagossag novekedhet, ami pedig tovabb emeli az
OCB viselkedés esélyét. Tehat egy pozitiv iranyt ongerjesztd spiralrdl beszélhetiink (Werner,
1994).

4. Vizsgalati kérdés és hipotézisek

A tanulmany célja az OCB mogottes OsszetevOit jobban, drnyaltabban feltarni, a mar ismert,
munkapszichologiai jelenségekkel egylitt vizsgalni. Fobb kérésiink a tanulmany soran, hogy az
OCB viselkedésnek mennyire a munkahelyi kdrnyezettel, a személyiséggel, illetve a kettd kozotti
interakcidoval van kapcsolata. Meghatdroz6 tényezdk kozott az alabbiakat vizsgaljuk: észlelt
szervezeti igazsadgossag (mint munkahelyi koriilmény valtozo); igazsagos vildgba vetett hit,
¢letkor, nem, és ugyanannal a cégnél eltoltott ido (mint a személyhez kothetd valtozok), LMX
(mint a kettd interakcioja). A fentebb bemutatott szakirodalmak alapjan az alabbi hipotéziseket

fogalmazzuk meg:
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H1: A észlelt szervezeti igazsdgossag minden dimenzidjaval pozitiv kapcsolatban 4ll az OCB

viselkedés. (Donglong et al., 2020; Jafari & Bidarian, 2012; Noruzy et al., 2011)

H2a: Azok az emberek, akik inkébb biznak altaldnossdgban az igazsagos vilagban, inkabb

mutatnak OCB viselkedést. (Han et al., 2022; Spence et al., 2011)

H2b: Azok az emberek, akik inkébb biznak a sajat életiikre irdnyul6 igazsagos vilagban, inkabb
mutatnak OCB viselkedést. (Han et al., 2022; Spence et al., 2011)

H3: Az idésebb munkavallalok inkabb mutatnak OCB viselkedést, mint a fiatalabb munkavallalok.
(Ng & Feldman, 2008; Wagner & Rush, 2000)

H4: A n6i munkavallalok inkabb mutatnak OCB viselkedést, mint a férfi munkavallalok.

(Cloninger et al., 2011; Farrell & Finkelstein, 2007)

HS: Azok az emberek, akik régebb ota dolgoznak ugyanannal a szervezetnél, inkabb fognak OCB
viselkedést mutatni, mint azok, akik nem dolgoznak olyan régota ott. (Bradley, 2007; Wright &
Bonett, 2002; Zacher & Frese, 2011)

Hé6: Azok az emberek, akik pozitivnak itélik meg a felettestikkel vald viszonyukat (LMX), inkabb
fognak OCB viselkedést mutatni, mint azok az emberek, akik negativnak itélik meg a felettesiikkel

valo viszonyukat. (Lapierre & Hackett, 2007; Wang et al., 2005)
S. Modszer

Kényelmi mintavételt folytattam, a vizsgalati személyek toborzasa online platformokon
tortént. Annak érdekében, hogy a kutatds eredményei 0,15 hatdsnagysaggal és 0,05 szignifikancia
szinttel szamolva értékelhetéek legyenek, az elvégezni kivant regresszidanalizisben 10 fliggetlen
valtozoval szamolva a G’Power analizis ajadnlasa szerint minimum 172 f6re van sziikségilink. Ez
teljesiilt, ugyanis 209 kitoltés érkezett. A kérddiv kitdltéséhez sziikséges kitétel a 18. életév
betoltésén kiviil az volt, hogy a kitolté rendelkezzen munkahellyel. A kitoltok az etikai kérelemnek
megfelel@en tdjékoztatva lettek, a kérddivet csak a beleegyezésiik utdn tolthették ki. Osszesen 51

kérdésre kellett valaszt adniuk. A mintavétel 2023. oktoberétdl 2024. marciusaig tartott.
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Az etikai engedély szama: UD-IP-2023/31. A teljes kérd6iv 5 nagyobb részbdl tevodott
Ossze, a demografiai adatok felvételén tal (a kérddiv részei megtalalhatoak az 1., 2., 3., 4., 5.
mellékletekben). A demografiai adatok kozott megkérdezésre keriilt a kitoltd neme, kora,
lakohelyének tipusa, végzettsége, illetve feltettiink a munkavégzésével kapcsolatos kérdéseket is,
mint példadul, hogy mennyi ideje van a munkaerdpiacon, mennyi ideje dolgozik a jelenlegi

munkaltatdjanal, és milyen a foglalkozési kore, tipusa.
Eszlelt szervezeti igazsdgossag

Ehhez a Colquitt-féle 4 dimenzios kérdoéivet hasznaltuk (Colquitt, 2001), s validalt, magyar
forditas hianyaban a sajat, magyar nyelvl forditasat alkalmaztuk. A kérddiv négy, kisebb részbol
all, amelyek a kiilonb6z6 igazsagossagi dimenziokat mérik fel. Minden esetben egytdl 6tig terjedd
Likert skalan kellett jelolnilik a valaszaddknak, hogy mennyire értenek egyet az allitassal, ahol az

egy azt jelentette, hogy ,,Nagyon kis mértékben”, az 6t pedig azt, hogy ,,Nagyon nagy mértékben”.

Az elsé részben a proceduralis igazsagossagra vonatkozo kérdések vannak, tehat a kiillonb6z6
szervezeten beliili eljarasokra, folyamatokra utalnak, amelyeket a kitoltd felettese a fizetéssel,
jutalmakkal, értékeléssel, eldléptetéssel, megbizassal, stb. kapcsolatos dontések meghozatalahoz
kapcsolodik. Osszesen hét item tartozik ehhez az alskalahoz. Példaitemek: »Milyen mértékben
képes On kifejteni véleményét ezen eljardsok soran?”; , Milyen mértékben élhet fellebbezéssel

ezen eljarasok soran meghozott dontések ellen?”.

A masodik része a disztributiv igazsagossagot méri fel, azaz a kérdések azokra az
eredményekre, végkimenetelekre vonatkoznak, amelyeket a kitoltd a felettesétdl kapott, (példaul
fizetés, jutalmak, eldléptetések, megbizasok, stb.). Osszesen négy item tartozik ehhez az
alskaldhoz. Példaitemek: ,,Milyen mértékben tiikrozik ezek a kimenetek a munkajaba fektetett
eréfeszitéseket?”; ,,Milyen mértékben tartja megfelelonek az eredményeket az elvégzett munkahoz

képest?”.

A harmadik rész az interperszonalis igazsadgossagért felel, tehat a kérdések a kitoltének a
felettesével folytatott, a fizetésrdl, jutalmakrol, eldléptetésrdl stb. folytatott interakcidira
vonatkoznak. Osszesen négy item tartozik ehhez az alskaldhoz. Példaitemek: ,,Milyen mértékben
viselkedik Onnel udvariasan?”; ,Milyen mértékben tartézkodik az illetlen megjegyzésektél,

hozzaszolasoktol?”.
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A negyedik rész az ugynevezett informacios igazsagossagot hivatott mérni, azaz azokra a
magyarazatokra vonatkoznak, amelyeket a kitoltonek a felettese kinal a dontéshozatali eljarasok
soran (példaul fizetéssel, jutalmakkal, értékeléssel, eldléptetéssel, megbizassal, stb. kapcsolatosan).
Osszesen 6t item tartozik ehhez az alskalahoz. Példaitemek: ,,Milyen mértékben magyarazza el
alaposan a dontéshozassal kapcsolatos tudnivaldkat?”’; ,,Milyen mértékben voltak az eljarasokkal

kapcsolatos magyarazatok észszertliek, elfogadhatoak?”.
Igazsdgos vilagba vetett hit

Az igazsagos vilagba vetett hitet mérd skalat Dalbert alkotta meg 1999-ben, s az eredetileg
13 itemes skalat Berkics Mihaly roviditette nyolc itemre €s forditotta magyarra 2008-ban. Minden
esetben egytdl hatig terjedd Likert skalan kellett jelolniiik a valaszadoknak, hogy mennyire értenek
egyet az allitassal, ahol az egy azt jelentette, hogy ,,Egyaltaldn nem értek egyet”, a hat pedig azt,
hogy ,,Teljes mértékben egyetértek”™.

A kérdoiv két alfaktort tartalmaz. Az 1., 3., 6. és 8. itemek az altalanos igazsagos vilagba
vetett hitet mérik, mig a 2., 4., 5. és 7. itemek a személyes igazsagos vilagba vetett hitet.
Példaitemek az altaldnos igazsagos vilagba vetett hitre: ,,A vildg alapjdban véve igazségos.”; ,,Az
igazsadg mindig gy6zedelmeskedik az igazsagtalansag felett.”. Példaitemek a személyes igazsadgos
vildgba vetett hitre: ,,Rendszerint azt kapom, amit megérdemlek.”; ,,A rdm vonatkozd fontos

dontések rendszerint igazsdgosak.”.
Felettessel valo viszony

A felettessel valo viszony mindségét Graen €s Uhl-Blen LMX skalajaval (Leader-Member
Exchange Scale) mértiik, amely egy faktort és hét itemet tartalmaz (Graen & Uhl-Blen, 1995).
Magyar nyelvii, validalt verzié hidnyaban sajat forditast kérdéseket hasznaltunk. Minden esetben
egytdl otig terjedd Likert skalan kellett valaszt adniuk a kit61téknek, ahol a végpontok jelentése a
kérdésektdl fiiggden véltoztak. Példaitemek: ,,Mennyire érti meg a vezetdje az On munkahelyi
problémait és igényeit?”. Ebben az esetben az egy azt jelenti, hogy ,,Egyaltaldan nem”, az 6t pedig
azt, hogy ,Nagyon nagy mértékben igen”.; ,Hogyan jellemezné a vezetdjével valod
munkakapcsolatat?”. Ebben az esetben az egy azt jelenti, hogy ,,Rendkiviil eredménytelen”, az 6t

pedig azt, hogy ,,Rendkiviil hat¢konyan tudunk egyiitt dolgozni”.
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OCB viselkedés (kerdoivvel mérve)

Az OCB viselkedést Henderson és munkatarsai altal 2020-ban kifejlesztett rovidebb, 14
itemes kérddivével mértiilk, melyet szintén magyarul, sajat forditassal tettiink bele a teljes
kérdéivbe, ugyanis validalt, magyar verzidja nincsen a kérdéivnek. Minden esetben egytdl Gtig
terjedd Likert skalan kellett jelolniiik a valaszadoknak, hogy mennyire gondoltdk gyakorinak az
allitast, az elmult egy honapra vonatkozoan. Az egy azt jelentette, hogy ,,Soha”, az 6t pedig azt,

hogy ,,Szamtalan alkalommal™.

A kérdéssor két alfaktort tartalmaz. Az els6 hét item az OCB-I faktorhoz tartozik, azaz a
kollegakkal valé interperszonalis kapcsolatok mentén mérik fel az OCB viselkedést, mig a masodik
hét item az OCB-O alfaktordhoz tartozik, azaz a szervezet felé iranyuld szerepen tulnyulo
magatartast mérik fel. A 10., 11., illetve a 12. item a kérddivben forditott itemként van jelen.
Példaitemek az OCB-I alfaktorra: ,,Segitettem azoknak, akiknek til sok munkdja volt.”;
,,Jovabbitottam az informaciokat a munkatarsaimnak.”. Példaitemek az OCB-O alfaktorra: ,,Elore

jeleztem, ha nem tudtam bemenni dolgozni.”; ,,Munkahelyi jelenlétem atlag feletti volt.”.
OCB viselkedés (szitudciokkal mérve)

Az OCB viselkedés mérésére sajat készitésii munkahelyi szituacidkat is alkottunk. Minden
esetben egytdl kilencig terjedd Likert skalan kellett valaszt adniuk a kitoltéknek, ahol a végpontok

jelentése a kérdésektdl fliggden valtoztak.

A szakirodalmi részben taglaltak szerint, az Organ altal meghatarozott 6t dimenzié mentén
hoztunk létre minden dimenzidhoz harom-harom szituaciot. Mivel ez az 6t dimenzi6 lefedhetd az
OCB-I ¢és az OCB-O faktorokkal, igy statisztikailag Osszevethetjiik és megfeleltethetjiik a két
mérést. A szituaciok megalkotasakor tligyeltiink arra, hogy ne tartalmazzak etikailag komplex
problémakat, annak érdekében, hogy kizardlag az OCB viselkedés tudjon megmutatkozni a
valaszokban. A dilemmakban az egyik valasztas az OCB viselkedést képviselte, mely alapvetden

proszocialis, a masik alternativa pedig a kdzvetlen sajat érdeket.

Példaitem az altruizmus dimenziéra: ,,Uj kollega érkezik a munkahelyre, akirél ismerésein
keresztiil rosszakat hallott kordbban. Még nem ismeri a rendszereket és a folyamatokat, és a

mentora latvanyosan elhanyagolja. Felajanlja-e, hogy segit neki, de ez azt jelenti, hogy tobb 1d6t
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kell toltenie a munkahelyen?”. Ebben az esetben az egy azt jelenti, hogy ,,Nem ajanlom fel”, a

kilenc pedig azt, hogy ,,Felajanlom”.

Példaitem a lelkiismeretesség dimenziora: ,,On egy olyan cégnél dolgozik, amelynek fontos
a mindség és a pontossag. Egy nap észreveszi, hogy egy kollégaja hanyagsagot kovetett el egy
fontos dokumentumban, ami nem befolyasolja a jelentés tartalmat, csupan esztétikai jellegii. Ez
nem az On munkajat mindsiti, és Onnek is rengeteg teenddje van. Szanna idot arra, hogy kijavitsa
a hibat, vagy gy hagyja a dokumentumot?”. Ebben az esetben az egy azt jelenti, hogy ,,Nem

javitok bele a dokumentumba”, a kilenc pedig azt, hogy ,,Kijavitom a hibat a dokumentumban”.

Példaitem a sportszeriiség dimenziéra: ,On kap a fonokétdl tovabbkiildésre egy
dokumentumot, amiben elé-eléfordulnak eliitési és helyesirasi hibak. On kijavitja az sszes hibat,
bar idét vesz el ez a tevékenység az On munkajatol. Jelezné-e ezt az esetet a fondkének a
legkozelebbi taldlkozas alkalmaval, vagy inkabb nem emliti meg neki?”. Ebben az esetben az egy

azt jelenti, hogy ,,Megemlitem neki a hibdkat”, a kilenc pedig azt, hogy ,,Nem szolok a hibakrol”.

Példaitem az udvariassag dimenziodra: ,,Egy nap egy épp most a munkahelyre keriilt kollégaja
megkéri Ont, hogy menjenek el egyiitt ebédelni. On nem kifejezetten szereti ezt a kollégat, mert
unalmasnak és idegesitonek tartja, viszont éppen raér, nincsen most dolga. Elmenne-e vele
ebédelni, vagy taldlna egy jo indokot, amire hivatkozva elutasitja a kezdeményezést?”. Ebben az
esetben az egy azt jelenti, hogy ,,Udvariasan elutasitom egy kitalalt indokra hivatkozva”, a kilenc

pedig azt, hogy ,,Elmegyek vele ebédelni”.

Példaitem a polgéri erény dimenziéra: ,,On egy olyan cégnél dolgozik, amelynek fontos a
fejlédés és a tanulds. Egy nap meghivjak egy képzésre, ahol 0j készségeket és ismereteket
szerezhet. A képzést a cég fizeti, viszont a munkaidébe nem szdmit bele. On el van maradva a
munkéval. On részt vesz-e a képzésen, vagy inkabb a sajat munkéjara koncentral?” Ebben az
esetben az egy azt jelenti, hogy ,,Folytatom a sajat munkamat”, a kilenc pedig azt, hogy ,,Elmegyek

a képzésre”.
6. Eredmények

Leiro statisztika
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A valaszadok 32,1%-a férfi, 67,9%-a n6 volt. Az atlag életkor 36,24 év volt. Végzettséget
tekintve 55%-nak volt vagy alapszintli vagy mesterszintli egyetemi végzettsége, 14%-nak egyetemi
képzés feletti végzettsége, 30%-nak kozépfoku végzettsége (amelybe beletartoztak a
gimnaziumok, szakkozépiskolak, stb.), illetve 1%-a a kitoltéknek altalanos iskolai végzettsége.
Szellemi munkat a kitoltdk 71,8%-a végzett, és 18,2% fizikai munkavégzést jelolt meg. 40,2%
beosztott, 12% kozépvezetd, 8,1% felsdvezetd volt. Atlagosan a kitolték 14,62 éve voltak a

munkaerdpiacon, és 7,44 éve dolgoztak ugyananndl a szervezetnél.
Konzisztencia vizsgalatok

Mindenekel6tt a kérdéivek altal mért faktorokat vizsgaltuk meg megbizhatosag, 0sszetartas
alapjan. Az igazsagos vilagba vetett hit esetében az altalanos faktor Cronbach alpha eredménye a
= 0,809. A személyes faktor esetében ez az eredmény a = 0,896. Az LMX megbizhatosagi
vizsgalatanak eredménye o = 0,936. Az OCB-I 0sszetartdsa, amely a Henderson-féle kérdéivvel
lett mérve, a = 0,764 lett. Az OCB-O alacsonyabb eredményt ért el, a = 0,613 lett, s ennél magasabb
értékre nem javithatd fel. A sajat szituaciok esetében a 15 item konzisztencidja o = 0,638, mely
Osszetartast egyes itemek kihagydsaval, 1épésrdl 1épésre a = 0,697 értékig lehetett novelni. A végsd
skalabol mindharom sportszerliség tematikdju item, a polgari erénnyel kapcsolatos elsd, valamint
az udvariassaggal kapcsolatos harmadik 4llitas kiesett (az OCB szituacios készlet végsd valtozta a

6. szamu mellékletben megtalalhato).
Korrelaciok

Kovetkez6 1épésként az OCB szituaciokat vetettilk 6ssze egyesével az OCB kérddivvel,
Spearman-féle korrelaciovizsgélatot alkalmazva. Arra voltunk kivancsiak, hogy az OCB-I ala
tartoz6 faktorok, igymint altruizmus és udvariassag szituacidi mennyire korrelalnak a kérddivvel
(1. tablazat). Az OCB-O esetében a lelkiismeretességet, sportszertiséget, illetve a polgari erényt
néztik meg (2. tablazat). Latnivalo, hogy azok az itemek estek ki az OCB szituaciés mérésiink
letisztazott skaldjabol, melyek negativ 0sszefiiggést mutattak az interperszonadlis vagy szervezeti
onbeszamolos méréssel. A szituacids mérésiinkben bennmaradt 10 itembdl pedig 8 Gnmagéban is
értelemszeri és szignifikans pozitiv Osszefiiggést mutat az Onbeszamolos méréssel. Vagyis a
szitudcios eszkoziink nem csak, hogy j6 0sszetartasu (reliabilis), de érvényes (valid) eszkdznek is

mutatkozik.
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altr 1 altr 2 altr_3 udvar_1 udvar_2 udvar_3
OCB-l [0,348™ 0,312 0,334 0,213" 0,075 -0,057

"1 p<0,05
" p<0,01

1. tablazat Az OCB-I skalas mérésének osszevetése a sajat készitésii szituaciokkal

\consc_l consc_2 consc_3 sportsz_1 sportsz_2 sportsz_3 polg 1 polg_2 polg 3
0,289™ 0,146~ 0,092 -0,093 -0,247" -0,166° -0,021 0,173" 0,192"

OCB-
@)

*:p<0,05
** p<0,01

2. tablazat Az OCB-O skalas mérésének osszevetése a sajat készitésii szituaciokkal

A késdbbiekben az OCB_szit faktorral dolgoztunk tovabb, és vizsgaltuk annak korrelacioit a
vizsgalatunkba bevont tobbi valtozoval, mivel, ahogyan a 3. tablazatban lathatjuk, ez a szituacids
OCB tdbb, a vizsgalatba bevont valtozoval mutat a szakirodalom alapjan elvarhat6 osszefliggést,

mint akar az OCB-O vagy az OCB-I mutat.

A vizsgalat hipotéziseit tekintve elmondhatjuk azt, hogy a H1 hipotézis nem teljesiilt teljesen,
ugyanis a disztributiv igazsdgossag faktor nem eredményezett értékelhetd korrelacidt. Viszont
mindegyik mas dimenzid pozitiv kapcsolatban all az OCB viselkedéssel. A H2a hipotézis teljestilt,

viszont a H2b-t elvetjiik. A tobbi hipotézis szintén teljesiilt.

OCB hany éve
OCB-O Szit nd kor dolgozik_ bjw_g bjw_p Imx proc  diszt intper inform

= jelenlegi
OCIB' 0300 0311° 0159° 0039  0170° 0035 0013 0238 0148° 0114 0143 0141
O%B' 0336” 0103 0209”  0194” -0014 -0120 0070 0053 0014 0004 -0,004
0CB_ " - . . " . . .
B 0212” 0206™  0158° 0167° 0118 0190 0139° 0087 0172° 0,147
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"p<0,05
" p<0,01

3. tablazat Az OCB-I, az OCB-O skalas mérése és az OCB_szit osszevetése a kutatasban vizsgalt
valtozokkal

Linedris regresszio

Ezek utan lineéris regressziot alkalmaztunk az OCB szit-re. A Stepwise modszert
(independents: nd, kor, hany éve dolgozik jelenlegi, bjw g, bjw p, Imx, proc, diszt, intper,
inform) hasznaltuk. A szignifikins modellben (R?> = 0,151; F = 12,170; p < 0,001) harom
szignifikans meghatdrozora talaltunk ra. A ,,hany éve dolgozik a cégnél” valtozot (B = 0,265; p <
0,001), a nemi valtozot, hogy nénemii-e a valaszado6 (f =0,239; p <0,001) és az altalanos igazsagos

vilagba vetett hit valtozét (B = 0,192; p = 0,003) (4. tablézat).

R?=0,151; F = 12,170 p < 0,001

valtozo B Sign.
hany éve dolgozik jelenlegi [0,265| p < 0,001
né 0,239| p<0,001
bjw_g 0,192| p=0,003

4. tabldazat Az OCB_szit-re alkalmazott linedris regresszio modelljének szignifikans valtozoi

Mivel a korrelacids értékeket tekintve az OCB szdmos maés pszicholdgiai valtozoval is
korrelalt a bjw_g-n kiviil, megvizsgaltuk, hogy a bjw g kihagyasaval a linearis regresszi6 elemzés
milyen eredményre jut. Amennyiben bekeriil valamelyik masik pszicholdgiai valtozo a szignifikans

meghatarozok kozé, joggal feltételezhetjiik, hogy a bjw g annak a valtozonak a hatdsat képviseli.

A szignifikans modellben (R? = 0,139; F = 11,065; p < 0,001) harom szignifikans
meghatarozot azonositottunk. A ,,hany éve dolgozik a cégnél” valtozot (f = 0,253; p < 0,001), a
nemi valtozot, hogy nénemii-e a valaszadé (B = 0,226; p < 0,001) és az LMX valtozét (= 0,157,
p=0,016) (5. tdblazat).
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R?=0,139; F = 11,065 p < 0,001

valtozo B Sign.
hany éve dolgozik jelenlegi [0,253| p < 0,001
né 0,226 p<0,001
LMX 0,157| p=0,016

5. tablazat Az OCB_szit-re alkalmazott linearis regresszio modelljének szignifikans valtozoi a
bjw_g valtozo kihagyasaval

Mediacios feltételezéssel €liink tehat, és az SPSS Hayes altal kidolgozott PROCESS modul
segitségével vizsgaljuk meg, hogy vajon az LMX hatasat az OCB-re az altalanos igazsagos vilagba
vetett hit kozvetiti-e. Az 1.abran lathatd6 moédon az LMX-nek az OCB-re valoé hatasat teljes

mértékben az altalanos igazsagos vilagba vetett hit kdzvetiti.

bjw_g

B=0,213;p=0,017

B=0,241; p < 0,001

LMX e PP > OCB
B=0,152; p=0,085

1. abra Az LMX bjw_g-n keresztiil valo indirekt hatisa az OCB-re
S =0,051 [ BootLLCI = 0,005; BootULCI = 0,119]
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7. Kovetkeztetések, javaslatok, limitaciok

A tanulmany egyik pozitiv hozadéka az tigynevezett OCB szituacios készlet, melynek célja
az volt, hogy a korabbi, tarsas kivanatossagnak erdsen kitett kérdéivek mellett legyen egy olyan
mérdeszkoz, ami viselkedéses modon tudja felmérni az OCB magatartast. Ezt, sziikités és
szelektalas mentén sikeresen elértiik. A tanulmanyban foként ezzel a moédszerrel dolgozva pozitiv

eredményeket tudtunk felmutatni.

A tanulmény masik jelentdsebb felfedezése az, hogy az LMX-nek nincs kdzvetlen hatasa az
OCB viselkedésre, viszont az altalanos igazsagos vilagba hiten keresztiil tud ra hatni. Vagyis a
vezetovel vald jo kapcsolat erésiti a dolgozd igazsagos vilagba vetett hitét, és a dolgozd
gyakorlatilag viszonozza a szervezetnek mindazt a jot, amit a vezettdl kap. Persze az is lehetséges,
hogy a vezetdvel vald kapcsolat és az igazsadgos vilagba vetett hit kolcsondsen erdsitik egymast,
vagyis, minél inkabb hiszi valaki az igazsagos vilagot, annal ,rendesebbnek” latja a vezetdjét.
Tehat az OCB viselkedés megjelenésére sziikség van a munkahelyi interakciok jo mindségére, de
fiigg a hozott személyiségtdl is, amennyiben az igazsagos vilagba vetett hit természetesen nem csak
a vezet6i viselkedés fiiggvénye, de igymond azt ,.kiviilrél”, a maga személyiségével hozza be a

dolgozo a szervezetbe.

Tovabba azt is taldltuk, hogy a ndk, illetve azok a dolgozdk, akik régebb 6ta dolgoznak
ugyanannal az egy cégnél inkdbb gyakorolnak OCB magatartast. A ndk esetében ezt a nagyobb
mértékl altruizmusra valo hajlandosaggal lehet magyarazni (Simmons & Emanuele, 2007). Olyan
tanulmannyal nem talalkoztunk, amelyik specifikusan kimondta volna azt, hogy aki régebb ota
dolgozik egy adott cégnél, az inkdbb fog OCB viselkedést mutatni, igy csak kozvetett
gondolatokkal lehet ezt magyardzni, mint példaul, hogy feltételezhetéen az az ember, aki hosszi
1don keresztiil megmarad a munkahelyén, meg van elégedve a szervezettel, és valdsziniileg

nagyobb az affektiv elkdtelezettsége is (Liu et al., 2019).

Ezen kiviil pedig olyan egyiittjarasokat reprodukaltunk, amelyek korabbi tanulmanyokban is
felfedezhetéek voltak (Ilies et al., 2007; Noruzy et al., 2011; Otto & Schmidt, 2007). Az OCB
szitudcios készlete egyiittjarast mutatott minden, a tanulmanyban taglalt aspektussal, kivéve a

személyes igazsagos vilagba vetett hittel és a disztributiv észlelt szervezeti igazsagossaggal.
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Limitacidoként érdemes megfogalmazni azt, hogy az OCB szitudcios készlet eldszor lett
alkalmazva egy kutatds soran, igy érdemes Ovatossaggal kezelni mds, OCB-t érintd
Osszefiiggésekben. Tovabba érdemes lehet nagyobb mintaclem szdmmal és egyéb valtozokat
bevonva hasonld vizsgalatokat folytatni. Javaslatként fogalmaznam meg az egyéb
személyiségvaltozok mentén vald kutatast, a tovabbi munkahelyi kornyezetet érintd valtozok
bevonasat, esetlegesen mas, a vezetdt érintd kérdések feltarasat az OCB viselkedést illeten, akar
a skalés, akar a szitudciés mérést alkalmazva. A jovoére nézve az OCB szituacids leltart érdemes
lehet boOviteni, pontositani annak érdekében, hogy minél tobb munkapszichologiai jelenséget

lehessen minél pontosabban vizsgalni.
8. Osszefoglalas

A tanulmany egyik célja az volt, hogy az OCB viselkedés megjelenése mogotti okokat, illetve
velejaroit mélyebben feltarjuk. Masik célja a kutatasnak egy tarsas kivanatossagtol mentes, inkabb
a viselkedést szituaciokon keresztiil felmérni képes leltar megalkotasa volt. Az OCB viselkedést a
szituacidos mérésen tul, melyet magunk alkottunk meg, a Henderson-féle skalaval is mértiik és a két
mérdeszkdz hasznélataval kapott méréseket Ossze is vetettiik. Azt taldltuk, hogy megallja a helyét
a szitudcios mérés. Tovabba, az észlelt szervezeti igazsdgossagot vizsgaltuk Colquitt négy
dimenziods skalajaval, s azt talaltuk, hogy a disztributiv igazsagossagon kiviil a tobbi dimenzioval
Osszefliggésben all az OCB viselkedés. A vezetdvel valo kapcsolat vizsgalatira az LMX elméletet
vettiik alapul, s azt talaltuk, hogy komoly 0sszefiiggésben all az OCB viselkedéssel. A személyiség
valtozdjat az igazsagos vildgba vetett hiten keresztill ragadtuk meg, s vizsgaltuk az OCB
viselkedéssel vald Osszefliggést. Azt talaltuk, hogy a személyes aspektusa az igazsagos vilagba
vetett hitnek nincs 6sszefliggésben az OCB viselkedéssel, ellenben az altalanos igazsagos vilagba
vetett hit az LMX-et medidlja. Ezt egy szignifikdns modellbe is be tudtuk helyezni. Ezen kiviil
olyan demografiai Osszefliggésekre is ramutattunk, mint példaul, hogy a ndk, illetve azok, akik

régebb 6ta dolgoznak ugyanannal a szervezetnél, inkdbb fognak OCB viselkedést mutatni.
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