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1. Absztrakt

A tanulmany egyik célja, hogy az OCB viselkedést egyéb, a munkapszichologidban
megjelend fogalmakkal 6sszevesse és a kapcsolataikat mélyebben feltarja. Az OCB viselkedést a
Henderson-féle skalaval (Henderson et al., 2020), illetve sajat készitésli, szituativ kérdésekkel
mértiilk. A szervezeti koriilmények aspektust a vizsgalatban az észlelt szervezeti igazsagossag
képviselte, melyet a Colquitt-féle négy dimenzids skalaval mértiik (Colquitt, 2001). A személyiség
vonatkozasdban az igazsagos vilagba vetett hitet vizsgaltuk Dalbert roviditett kérddivével (Berkics,
2008; Dalbert, 1999). A szervezeten beliili interakciokért a vezetdvel valdo kapcsolatot vettiik
figyelembe, melyre az LMX (Leader-Member Exchange) elméletét (Graen & Uhl-Blen, 1995) ¢és
kérddivét (Henderson et al.,, 2020) hasznaltuk fel. A vizsgéalat masik célja egy 1j, az OCB
viselkedést méré mérdeszkoz kidolgozasa a viselkedéses szdndék mérésén keresztiil. A vizsgalat
soran azt taldltuk, hogy az OCB szituativ mérés erdsebben korrelal a tobbi vizsgalt aspektus
tobbségével, mint az OCB skalas kérdéive. Tovabba azt talaltuk, hogy az OCB viselkedésre
szignifikdns hatast gyakorol az, hogy a személy midta dolgozik az adott cégnél, hogy ndnemii-e,
illetve, hogy inkabb hisz-e az igazsadgos vilagban altalanossagban. Illetve a tanulmany ramutat arra,
hogy az LMX-nek az OCB viselkedésre valo hatédsat teljes egészében az altalanos igazsagos

vilagba vetett hit kdzvetiti.

2. Bevezetés

Az OCB, azaz a szervezeti-polgar viselkedés egy onkéntes magatartas, ami a munkahelyi
szerepkOron, a minimalis elvarasokon talmutato tevékenységeket jelol. Egy szervezetnek a
dolgozokat nem csak felvenni és megtartani kell, de annak érdekében, hogy a szervezet ne véljon
torékennyé, igyekeznie kell, hogy a dolgozék a munkakdri leirdson tul vallaljanak egyéb
tevékenységet, amely a szervezet életét erdsiti €s hosszabbitja (Katz, 1964). Ennek érdekében pedig
kiilonb6zo proszocialis 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
dolgozo pedig a sajat mentalis egészségére gyakorolt j6 hatason keresztiil kozvetetten profitalni
tud, és ez eldsegiti a hosszatavu és prosperald kapcsolatot a két fél kozott. Az OCB viselkedés

pozitiv kdvetkezményei a szervezet irdnyaban magaba foglalja tobbek kozott a magasabb affektiv
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elkotelezettséget, a szervezet irdnt tanusitott lojalitast és a megndvekedett munkateljesitményt
(Dastyari & Shahabi, 2014). Tovabba masokat is 0sztondzhet arra, hogy hasonld viselkedést
mutassanak, illetve eldsegiti a szervezeten beliili gordiilékenyebb kommunikacidt és
informacidatadast (Wei, 2014). De az egyénre is pozitivan hat, ugyanis az OCB viselkedést
gyakorlod dolgozdknak jobb a fizikai és mentdlis egészsége, illetve ndvekedhet a feleldsség, 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 feltardsa (Ocampo
et al., 2018). Szamos, a munkapszichologiaban hasznalatos aspektussal vetették ossze az OCB
viselkedést, s talaltak pozitiv egylittjarast. Par példa azokra a konstruktumokra, melyekkel az OCB
viselkedés pozitiv sszefliggést mutat: a munkahelyi elégedettség (Karambayya, 1991; Zeinabadi,
2010); a szervezeti igazsagossag (Jafari & Bidarian, 2012; Noruzy et al.,, 2011); a dolgozo
bevonddasa 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 fenntarthatosag (Mackenzie et al., 1993); a szervezeten beliili kommunikacié (Wei,
2014); a személyiség jellemzoi (azon beliil is foéleg a Big5 dimenzidi mentén) (Organ & Lingl,
1995; Penner et al., 1997; Singh & Singh, 2009); a szervezeti elkotelezédés (Zheng et al., 2012); a
vezetovel valod kapcsolat (Tsui & Wang, 2002); az észlelt szervezeti tamogatas (Azim & Dora,
2016); az elvégzendo feladatok jellemzdi (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
tamogatas (Azim & Dora, 2016; Fan et al., 2022).

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

fejti ki a hatasat. Kutatasunk ezt a hianyt potolja.



Tovabba az OCB eszkozt jellemzden onkitoltds eszkdozként 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 valaszadas
iranyaba. A kutatas masik célja ebbdl kovetkezden tehat egy olyan eszkoz kidolgozésa volt, mellyel

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

Kutatdsunk az OCB vonatkozasiban egy megfeleldé konzisztencidju Otkérdéses
vizsgaloeszkozt eredményezett, melyben dontési dilemmakban skalakon jelolik a valaszadok, hogy
milyen eséllyel dontenének igy vagy tigy, amikor a szervezeti érdek és az egyéni kdzvetlen érdek
szembenallnak. Az ilyen médon 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, dnkéntes
modon, kiilsé kényszeritd hatds nélkiil tanasit a munkavallalo kompenzéacio reménye nélkiil, s a
szervezet profital beldle. Ez a viselkedés nem szerepel a munkakori leirasban, a szerepkdron
talmutat, és hivatalosan nincs szamon tartva. Az OCB-t az egyik olyan tényezonek tartjak, amely

leginkabb meghatarozza 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 kollegak szinte
azonnal, kdzvetleniil profitalhatnak. Ilyen viselkedés példaul egy kolleganak valo segitségnyujtas
nehéz idében, tandcsadas, 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 betartdsa, a munkakdrnyezet
kidiszitése, vagy a hidnyzas eldre torténd bejelentése (Tan et al., 2019). Anderson és Williams
1991-ben az OCB-I és OCB-O faktorok felhasznalasaval alkottdk meg az OCB 14 elemii kérddivét,
ami a mai napig az OCB-vel kapcsolatos tanulmanyokban az egyik leggyakrabban hasznalt

modszertani eszkodz.



A témaban kutatok koziil érdemes kiemelni Organt, aki els6ként irt az OCB viselkedésrol.
1988-ban meghatarozta az OCB viselkedés 6t dimenzidjat: az altruizmus (pl. munkatdrsak
helyettesitése, masok talterheltségének konnyitése); az udvariassdg (pl. masok maganéletének
tiszteletben tartdsa, nem modortalan viselkedés); a lelkiismeretesség (pl. korai érkezés, preciz
munkavégzés); a sportszerliség (pl. nincs panaszkodas, a problémak nem eltilzéasa); a polgari erény
(pl. szervezeti tevékenységekben valod részvétel, innovacio kovetése) (Soelton et al., 2020). Ezek
koziil a dimenziok kozil az altruizmus és az udvariassdg az OCB-I ald tartozik, mig a
lelkiismeretesség, sportszertiség ¢és polgari erény az OCB-O-val feleltetheté meg (Kozdk &

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

A nemmel kapcsolatos vizsgalodasok esetében volt arra is példa, hogy a férfiak mutattak
inkdbb OCB viselkedést, és volt arra is, hogy a nék. Ahogy gyarapodnak az OCB-vel foglalkoz6
tanulmanyok, egyre inkabb korvonalazodik az, hogy a ndk inkabb hajlamosak OCB viselkedésre.
Az a felvetés, hogy a férfiak inkabb hajlamosabbak az OCB viselkedésre, abbdl a gondolatbol ered,
hogy a toliik elvart nemi sztereotipidknak és nemi szerepeknek megfeleléen, inkabb vallalnak
,hostetteket”, mint a ndk (Feinman, 1978). Illetve, a sikerességet is fontosabbnak tartjak, s az OCB
viselkedéssel tgy érezhetik, hogy 6k is hozzajarulnak a szervezet sikerességéhez, mig a ndk a
szervezet megsegitése helyett inkdbb a szervezeten beliil kialakitott harmonikus kapcsolatokat
értékelik és apoljak (Langford & MacKinnon, 2000; Wanxian & Weiwu, 2007). Vagyis, a nemek
kozotti kiilonbség valoszinlileg nem fiiggetlen attél, hogy a mérésben inkabb az OCB-I-re vagy az

OCB-O-ra helyezddik a hangsuly.

A korral kapcsoltban azt talaltdk, hogy az id6ésebb munkavallalok inkdbb mutatnak OCB
viselkedést, mint a fiatalabbak (Kuehn & Al-Busaid, 2002). Ezt azzal lehet magyardzni, hogy az
1d0sebb 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, inkabb szeretnék
megosztani tudasukat a fiatalabb munkavallalokkal, s inkabb fontosabb nekik a jo kapcsolat
kialakitdsa (Cate & John, 2007).



A demografiai valtozok koz¢é tartozik az is, hogy egy személy milyen régéta dolgozik a
cégnél. Wright és Bonett 2002-ben azt talaltak, hogy minél régebb 6ta van alkalmazva egy személy,
annal inkabb fog OCB viselkedést mutatni. Ezt azzal magyaraztak, hogy a hosszu id6 elésegiti az
Osszetartozas ¢érzését, kialakulhatnak mélyebb interperszonalis kapcsolatok, ndhet az
elkotelezettség is a szervezet iranyaba, és 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 dolgozo pozitivabbnak fogja észleli a szervezetet,
¢s elkezdi viszonozni azt, amit a cégtdl kapott (Bal & Kooij, 2011). Illetve a hosszu 1d6 elteltével
inkdbb valik a szervezet szerves tagjava az egyén, s inkabb fogja magdnak érezni a szervezeti

kultarat, az értékeket, igy valva egyre lojalisabbd 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 ¢életének, 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 lat el. Az els6 a bizalom kialakitas €s fenntartasa, amely a vilag, masok,
illetve a sajat sors felé¢ iranyul. Ennek pozitiv hatdsa lehet az 6nbizalom novekedésére (Dette et al.,
2004). A mésodik funkcio (amelyet a szakirodalom asszimilacios funkcioként emleget) Iényege,
hogy segit az igazsagtalansaggal szembesiil6 egyéneknek helyreallitani az igazsagossagot akar
pszichologiailag (pl. ugy, hogy nem észleli a személy igazsagtalansagnak az igazsagtalansagot),
akar viselkedéses modon (pl. kompenzacio) (Correia & Dalbert, 2007). A harmadik, motivacios
funkci6 tekinthetd egyfajta, a vilaggal kotott személyes szerz6désnek is, amely arra készteti az
egyéneket, hogy alapvetden igazsdgosan viselkedjenek egy igazsadgos vildg fenntartdsa érdekében.
Mig a masodik funkci6 inkabb arra szolgal, hogy helyreéllitson 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 vilagba vetett hit, amely a személyes jolléttel fligg Ossze. Itt az egyén a sajat

életére nézve tartja jellemzOnek, hogy altaldban véve azt kapja, amit megérdemel. A masik az



altalanos igazsagos vilagba vetett hit, mely szerint 4ltalaban véve az emberek 0sszességére igaz,

hogy azt kapjak, amit megérdemelnek.

Pozitiv egyiittjarast mutat a munkaval vald elégedettséggel, a magasabb szintli mentalis
egészséggel, az optimista hozzaallassal (Hafer et al.,, 2020; Pandey et al., 2018). A BigFive
személyiségjegyekkel egyiitt vizsgalva azt taldltdk, hogy akik inkabb hisznek az igazsagos
vilagban, kevésbé neurotikusak €s extravertaltabbak, nyitottabbak, baratsagosabbak és 0k maguk
is érzelmileg stabilabbnak latjak magukat (Riaz et al., 2013). Az igazsagos vilagba vetett hit pozitiv

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

Tovabba az igazsagos vilagban hivd emberek magasabb munkahelyi elégedettségrol
szamoltak be, €s 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 hozza is jaruljanak szervezeti szinten az igazsagos vildghoz. Tehat az OCB-t lehet
onazonos viselkedésnek is tekinteni abban az esetben, ha a személy hisz az igazsagos vilagban.
Tovabbi k6zos pont az igazsagos vilagba vetett hit és az OCB viselkedés kozott az altruizmus,
ugyanis ez az OCB viselkedésnek az egyik dimenzidja, és pozitiv kapcsolatban all az igazsagos
vilagba vetett hittel. Mindez azt jelenti, hogy aki hisz az igazsagos vildgban, az hamarabb segit egy
kollegdjanak a munkahelyen, ami pedig az OCB viselkedés egyik ismertetdjegye (DePalma et al.,
1999).

3.4. AzLMX és az OCB

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

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



A modern vezetéselméletek a vezetOkre mar inkabb ugy gondolnak, mint akik magasabb
rendil célokat, értékeket képviselnek és vonzo jovoképet tudnak nydjtani a dolgozoknak, amelybdl
mind az egyén, mind a szervezet profitalni tud (Caldwell & Hasan, 2016). Az LMX szerint a magas
LMX értéket eléré vezetdt ugy lehetne jellemezni, mint Bass 1995-ben megfogalmazott
transzformacids vezetdjét. Tehat igyekszik a szervezet és a dolgozok céljait dsszeilleszteni, olyan
formaban, hogy arra motivalja a beosztottjait, hogy a magasabb rendii céljaikat, amelyek
talmutatnak a puszta munkavégzésen, a szervezet keretein beliil tudjak elérni. Ezaltal
személyesebb, bizalmon és tdmogatason nyugvd kapcsolatot alakit ki a dolgozokkal. Az LMX
felfogas a Bass vezetési stilus felfogdsahoz képest annyiban mas, hogy az LMX felfogasban a
dolgozdénak a vezetdvel 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 vezeté nem képes minden beosztottjaval
ugyanolyan jo6 mindségli kapcsolatot dpolni. Egy csoporton beliil a tagok eltérden észlelhetik a
vezetdjiiket, attol figgden, hogy milyen kozvetlen kapcsolatban allnak vele személyesen. A vezetd
¢s beosztott kozotti j6 mindségii kapcsolatra a magas szintli informacidcsere €s interakcio jellemzo,

a kolcsonos tisztelet, bizalom, befolyas, lojalitas, etikussag és figyelem (Bauer & Green, 1996).

Az egyén szamdara a magas LMX noveli annak valdszinliségét, hogy a vezetd tamogatni fogja
munkaja soran, magasabban ¢értékeli teljesitményét, nagyobb mértékben vonja be a
dontéshozatalba, ¢és valoszinlibb, hogy elébb Iépteti eld, mint azokat a beosztottakat, akikkel
rosszabb mindségli a kapcsolata (Tremblay et al., 2022). A szervezet pedig ebbdl oly mdédon
profital, hogy ez a fajta tdmogatas noveli a munkaval valo elégedettséget és a munkateljesitményt,
a szervezeti elkotelezettséget, illetve eldsegitheti az OCB viselkedés megjelenését is (Ilies et al.,
2007). Habar dolgozonként eltérd lehet a kapcsolat a vezetdvel, dsszességében 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 valdszintiséggel rendelkezhetnek tobb

autondmiaval, tarsas tdmogatassal és kommunikacioval (Fein et al., 2013).

Az OCB viselkedés és az LMX kapcsolat két iranybol is értelmezhetd, és a hatasok egymast
kolcsonosen erdsithetik. Egyfel6l a magas LMX, mivel a vezetd gondoskodik a beosztottjardl és

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



Ugyanis azaltal, hogy a dolgozok jobbnak észlelik a vezetdjiikkel kialakult kapcsolatot, javulni fog
a kornyezetiikhdz, azaz a szervezethez, illetve a kollegaikhoz vald hozzaallasuk is (Hackett, 2004).
Masfeldl pedig az OCB viselkedés is javithatja az LMX mindségét, melynek eredménye az lehet,
hogy né a munkaval vald elégedettség (Lapierre & Hackett, 2007). A magasabb eclégedettség
kovetkezménye pedig a még tobb OCB viselkedés, amely arra szolgél, hogy a beosztott viszonozza
a szervezet felé a tdmogatast. Tehat az OCB viselkedés a szervezetek szamara amiatt is hasznos
lehet, hogy olyan stabil vezetdkkel rendelkezzenek, akik képesek arra, hogy 0Osztondzzék és

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

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

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

Mind az igazsagossagnak, altalanossagban nézve, mind a szervezeti igazsagossagnak harom,
illetve négy dimenzidjat azonositottak. A disztributiv igazsagossag a munkahelyeken a kiilonb6z6
eroforrasok elosztasara fokuszal (példaul bérek, eldléptetések, id6) (Leventhal, 1976). A
dontéshozasnak a folyamata, azaz a proceduralis igazsagossag szervezeti kontextusban azt takarja,
hogy az erdforrasok elosztasnak a menetébe mennyire van bevonva a dolgozo, illetve, hogy a
folyamatot mennyire igazsagosnak itéli meg (példaul elditélet mentes-e a dontéshozési folyamat
vagy mennyire kdvetkezetesen hozzak meg a dontéshozdk a dontést) (Szilas, 2014). Az interakcids
vagy interperszonalis igazsdgossag pedig olyan kérdéseket fed le, mint példdul, hogy a vezetd
mennyire banik méltdsaggal és udvariasan a beosztottjaival (Bies & Moag, 1986). Colquitt (2001)
négy dimenzids észlelt szervezeti igazsagossag modelljében szerepel egy negyedik dimenzio is, az
informéacids igazsagossag. Ennek lényege, hogy a dolgozo a kapott informécidk magyarazatat,
koriilményeit mennyire tartja igazsagosnak (példaul volt-e id6ben tdjékoztatva vagy kapott-e

elégséges magyarazatot egy dontéshozas alkalmaval).
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Ha a dolgozdk pozitivnak észlelik a szervezeten belilli igazsdgossagi kérdéseket,
elégedettebbek lehetnek a munkajukkal, 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 sziikségszeri is, ugyanis, ha a dolgozok igazsagtalansaggal
szembesiilnek, az hosszutavon rombold hatést fejt ki tobb téren is. Megjelenhet a munkahelyen a
devians viselkedés, kiégéshez vezethet, illetve dltalanossagban véve is a mentalis jollétet rombolja,
aminek a kovetkezménye lehet, hogy a dolgozonak a munkateljesitménye, elkotelezettsége és

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

Az OCB viselkedés €s az igazsagossag kapcsolatat vizsgald kutatasokban konzisztensen azt
az eredményt talaltak, hogy aki pozitivnak észleli a szervezeti igazsagossag 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 igazsagosnak itéli az er6forrasok elosztasat, €s
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,
idovel 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 médon jutalmazzak (6riilnek
neki), igy az észlelt interakcids €s szervezeti igazsagossag novekedhet, ami pedig tovabb emeli az
OCB viselkedés esélyét. Tehat egy pozitiv iranyt ongerjeszt0 spiralrol beszélhetiink (Werner,
1994).

4. Vizsgalati kérdés és hipotézisek

A tanulmany célja az OCB mogoéttes dsszetevdit jobban, arnyaltabban feltarni, a mar ismert,
munkapszichologiai jelenségekkel egylitt vizsgélni. FObb kérésiink a tanulmédny sordn, hogy az
OCB viselkedésnek mennyire a munkahelyi kornyezettel, a személyiséggel, illetve a kettd kozotti
interakcioval van kapcsolata. Meghatdrozo tényezok kozott az aldbbiakat vizsgaljuk: észlelt
szervezeti igazsagossag (mint munkahelyi koriilmény valtozo); igazsagos vildgba vetett hit,
¢letkor, nem, és ugyananndl a cégnél eltoltott id6 (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 igazsagossdg minden dimenzidjaval pozitiv kapcsolatban all az OCB

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

H2a: Azok az emberek, akik inkabb biznak &ltaldnossagban az igazsagos vilagban, inkabb
mutatnak OCB viselkedést. (Han et al., 2022; Spence et al., 2011)

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

H3: Az id6sebb munkavallalok inkabb mutatnak OCB viselkedést, mint a fiatalabb munkavallalok.
(Ng & Feldman, 2008; Wagner & Rush, 2000)

H4: A n6éi 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)

H6: Azok az emberek, akik pozitivnak itélik meg a felettesiikkel valo viszonyukat (LMX), inkabb
fognak OCB viselkedést mutatni, mint azok az emberek, akik negativnak itélik meg a felettesiikkel

val6 viszonyukat. (Lapierre & Hackett, 2007; Wang et al., 2005)
5. Modszer

Kényelmi mintavételt folytattam, a vizsgélati személyek toborzésa online platformokon
tortént. Annak érdekében, hogy a kutatas eredményei 0,15 hatdsnagysaggal és 0,05 szignifikancia
szinttel szdmolva értékelhetdek legyenek, az elvégezni kivant regresszidanalizisben 10 fliggetlen
valtozdval szdmolva a G’Power analizis ajanlasa szerint minimum 172 fére van sziikségiink. Ez
teljesiilt, ugyanis 209 kitoltés érkezett. A kérddiv kitdltéséhez sziikséges kitétel a 18. életév
betdltésén kiviil az volt, hogy a kitoltd rendelkezzen munkahellyel. A kitoltdk az etikai kérelemnek
megfelelden tajékoztatva lettek, a kérddivet csak a beleegyezésiik utan tdlthették 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 megtaldlhatoéak az 1., 2., 3., 4., 5.
mellékletekben). A demografiai adatok kozott megkérdezésre keriilt a kitolté neme, kora,
lakohelyének tipusa, végzettsége, illetve feltettiink a munkavégzésével kapcsolatos kérdéseket is,
mint példaul, hogy mennyi ideje van a munkaerOpiacon, mennyi ideje dolgozik a jelenlegi

munkaltatdjanal, és milyen a foglalkozasi kore, tipusa.
Eszlelt szervezeti igazsdgossdag

Ehhez a Colquitt-féle 4 dimenzids kérddivet hasznaltuk (Colquitt, 2001), s validalt, magyar
forditas hianyaban a sajat, magyar nyelvii forditasat alkalmaztuk. A kérddiv négy, kisebb részbdl
all, amelyek a kiilonb6z6 igazsagossagi dimenziokat mérik fel. Minden esetben egytdl 6tig terjedd
Likert skalan kellett jelolniiik a valaszadoknak, hogy mennyire értenek egyet az allitassal, ahol az

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

Az els6 részben a proceduralis igazsdgossagra vonatkozd kérdések vannak, tehat a kiillonb6z6
szervezeten beliili eljarasokra, folyamatokra utalnak, amelyeket a kitolté felettese a fizetéssel,
jutalmakkal, értékeléssel, eldléptetéssel, megbizassal, stb. kapcsolatos dontések meghozataldhoz
kapcsolodik. Osszesen hét item tartozik ehhez az alskaldhoz. Példaitemek: ,,Milyen mértékben
képes On kifejteni véleményét ezen eljarasok soran?”; , Milyen mértékben élhet fellebbezéssel

ezen eljarasok soran meghozott dontések ellen?”.

A maésodik 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
alskalahoz. Példaitemek: ,,Milyen mértékben tiikrozik ezek a kimenetek a munkéjiba fektetett
er6feszitéseket?”; ,,Milyen mértékben tartja megfeleldnek az eredményeket az elvégzett munkahoz

képest?”.

A harmadik rész az interperszonalis igazsagossagért felel, tehat a kérdések a kitoltdnek a
felettesével folytatott, a fizetésrdl, jutalmakrol, el6léptetésrél stb. folytatott interakcidira
vonatkoznak. Osszesen négy item tartozik ehhez az alskalahoz. Példaitemek: ,,Milyen mértékben
viselkedik Onnel udvariasan?”; ,Milyen mértékben tartézkodik az illetlen megjegyzésektél,

hozzasz61asokto1?”.
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A negyedik rész az ugynevezett informacios igazsagossagot hivatott mérni, azaz azokra a
magyarazatokra vonatkoznak, amelyeket a kitoltének a felettese kindl a dontéshozatali eljarasok
soran (példaul fizetéssel, jutalmakkal, értékeléssel, eloléptetéssel, megbizassal, stb. kapcsolatosan).
Osszesen 6t item tartozik ehhez az alskalahoz. Példaitemek: ,,Milyen mértékben magyarazza el
alaposan a dontéshozassal kapcsolatos tudnivalokat?”’; ,,Milyen mértékben voltak az eljarasokkal

kapcsolatos magyarazatok észszertiek, elfogadhatoak?”.
Igazsagos 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 jeldIniilik a valaszadoknak, hogy mennyire értenek
egyet az allitassal, ahol az egy azt jelentette, hogy ,,Egyaltalan nem értek egyet”, a hat pedig azt,
hogy ,,Teljes mértékben egyetértek”.

A kérdéiv két alfaktort tartalmaz. Az 1., 3., 6. és 8. itemek az altaldnos igazsagos vilagba
vetett hitet mérik, mig a 2., 4., 5. és 7. itemek a személyes igazsagos vilagba vetett hitet.
Pé¢ldaitemek az altalanos igazsagos vilagba vetett hitre: ,,A vilag alapjaban véve igazsdgos.”; ,,Az
igazsag mindig gy6zedelmeskedik az igazsagtalansag felett.”. Példaitemek a személyes igazsagos
vilagba vetett hitre: ,,Rendszerint azt kapom, amit megérdemlek.”; ,,A rdm vonatkozé fontos

dontések rendszerint igazsagosak.”.
Felettessel valo viszony

A felettessel vald viszony mindségét Graen és Uhl-Blen LMX skaldjaval (Leader-Member
Exchange Scale) mértiik, amely egy faktort és hét itemet tartalmaz (Graen & Uhl-Blen, 1995).
Magyar nyelvii, validalt verzi6é hidnydban sajat forditdsu kérdéseket hasznaltunk. Minden esetben
egytdl otig terjedd Likert skalan kellett valaszt adniuk a kitoltéknek, ahol a végpontok jelentése a
kérdésektdl fiiggden valtoztak. Példaitemek: ,,Mennyire érti meg a vezetdje az On munkahelyi
problémait és igényeit?”. Ebben az esetben az egy azt jelenti, hogy ,,Egyaltalan 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 hatékonyan tudunk egyiitt dolgozni”.
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OCB viselkedés (kerdoivvel mérve)

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

hogy ,,Szamtalan alkalommal”.

A kérdéssor két alfaktort tartalmaz. Az elso hét item az OCB-I faktorhoz tartozik, azaz a
kollegakkal valo interperszondlis kapcsolatok mentén mérik fel az OCB viselkedést, mig a masodik
hét item az OCB-O alfaktordhoz tartozik, azaz a szervezet felé iranyuld szerepen talnytlo
magatartast mérik fel. A 10., 11., illetve a 12. item a kérdéivben forditott itemként van jelen.
Pé¢ldaitemek az OCB-I alfaktorra: ,,Segitettem azoknak, akiknek tul sok munkéja volt.”;
,,Jovabbitottam az informaciokat a munkatarsaimnak.”. Példaitemek az OCB-O alfaktorra: , El0re

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

Az OCB viselkedés mérésére sajat készitésti munkahelyi szituaciokat is alkottunk. Minden
esetben egytdl kilencig terjedd Likert skalan kellett valaszt adniuk a kitdltoknek, ahol a végpontok

jelentése a kérdésektol fliggden valtoztak.

A szakirodalmi részben taglaltak szerint, az Organ altal meghatarozott 6t dimenzi6 mentén
hoztunk létre minden dimenzidhoz harom-harom szituaciot. Mivel ez az 6t dimenzi6 lefedhet6 az
OCB-I ¢és az OCB-O faktorokkal, igy statisztikailag Osszevethetjiik és megfeleltethetjiik a két
mérést. A szitudciok megalkotasakor iigyeltiink arra, hogy ne tartalmazzak etikailag komplex
problémadkat, annak érdekében, hogy kizardlag az OCB viselkedés tudjon megmutatkozni a
valaszokban. A dilemmakban az egyik valasztas az OCB viselkedést képviselte, mely alapvetéen

proszocialis, a masik alternativa pedig a kdzvetlen sajat érdeket.

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

mentora latvanyosan elhanyagolja. Felajanlja-e, hogy segit neki, de ez azt jelenti, hogy tobb id6t

15



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 jellegli. Ez
nem az On munkajat minésiti, és Onnek is rengeteg teendéje van. Szanna idét arra, hogy kijavitsa
a hibat, vagy ugy 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 sportszeriség dimenziora: ,On kap a fonokétdl tovabbkiildésre egy
dokumentumot, amiben el8-eléfordulnak eliitési és helyesirasi hibak. On kijavitja az 6sszes hibat,
bar idét vesz el ez a tevékenység az On munkajatol. Jelezné-e ezt az esetet a fonokének a
legkozelebbi talalkozas alkalméval, vagy inkdbb nem emliti meg neki?”. Ebben az esetben az egy

azt jelenti, hogy ,,Megemlitem neki a hibakat”, a kilenc pedig azt, hogy ,,Nem szo6lok a hibakrol”.

Pé¢ldaitem az udvariassag dimenziora: ,,Egy nap egy épp most a munkahelyre kertilt kollégéja
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 j6 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 dimenziora: ,,On egy olyan cégnél dolgozik, amelynek fontos a
fejlodés és a tanulas. Egy nap meghivjak egy képzésre, ahol 0j készségeket és ismereteket
szerezhet. A képzést a cég fizeti, viszont a munkaidébe nem szamit bele. On el van maradva a
munkéaval. On részt vesz-¢ a képzésen, vagy inkdbb a sajat munkajara koncentral?” Ebben az
esetben az egy azt jelenti, hogy ,,Folytatom a sajat munkdmat”, a kilenc pedig azt, hogy ,,Elmegyek

a képzésre”.
6. Eredmények

Leiro statisztika

16



A valaszadok 32,1%-a férfi, 67,9%-a nd volt. Az atlag életkor 36,24 év volt. Végzettséget
tekintve 55%-nak volt vagy alapszintli vagy mesterszintii egyetemi végzettsége, 14%-nak egyetemi
képzés feletti végzettsége, 30%-nak kozépfoka végzettsége (amelybe beletartoztak a
gimnaziumok, szakkozépiskolak, stb.), illetve 1%-a a kitoltéknek altalanos iskolai végzettsége.
Szellemi munkat a kitoltok 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 ugyanannal a szervezetnél.
Konzisztencia vizsgdlatok

Mindenekel6tt a kérddivek altal mért faktorokat vizsgaltuk meg megbizhatdsag, Gsszetartés
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 a = 0,936. Az OCB-I Osszetartasa, amely a Henderson-féle kérdéivvel
lett mérve, a = 0,764 lett. Az OCB-O alacsonyabb eredményt ért el, a = 0,613 lett, s enné¢l magasabb
értékre nem javithato fel. A sajat szituaciok esetében a 15 item konzisztencidja o = 0,638, mely
Osszetartast egyes itemek kihagyasaval, 1épésrdl I€pésre a = 0,697 értékig lehetett novelni. A végsod
skalabol mindharom sportszertiség tematikdju item, a polgari erénnyel kapcsolatos elsd, valamint
az udvariassaggal kapcsolatos harmadik allitas kiesett (az OCB szituacios készlet végso valtozta a

6. szamu mellékletben megtalalhato).
Korrelaciok

Kovetkezo Iépésként az OCB szituaciokat vetettiik 0ssze egyesével az OCB kérddivvel,
Spearman-féle korrelaciovizsgalatot alkalmazva. Arra voltunk kivancsiak, hogy az OCB-I ala
tartozo faktorok, Gigymint altruizmus és udvariassag szituacioi mennyire korrelalnak a kérdéivvel
(1. tablazat). Az OCB-O esetében a lelkiismeretességet, sportszeriiséget, illetve a polgari erényt
néztiik meg (2. tdblazat). Latnivalo, hogy azok az itemek estek ki az OCB szituacios mérésiink
letisztazott skalajabol, melyek negativ 0sszefliggést mutattak az interperszonalis vagy szervezeti
onbeszamolds méréssel. A szituacios mérésiinkben bennmaradt 10 itembdl pedig 8 nmagaban is
értelemszerli és szignifikdns pozitiv Osszefliggést mutat az Onbeszamolos méréssel. Vagyis a
szituacios eszkoziink nem csak, hogy jo Osszetartasu (reliabilis), de érvényes (valid) eszkdznek is

mutatkozik.
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altr 1 altr_2 altr_3 udvar_1 udvar_2 udvar_3
OCB-l1 (0,348 0,312 0,334~ 0,213" 0,075 -0,057

" p<0,05
™ p<0,01

1. tablazat Az OCB-I skalas mérésének osszevetése a sajat készitési szitudaciokkal

\consc_l consc_2 consc_3 sportsz_1 sportsz_2 sportsz_3 polg_1 polg_2 polg_3

O%B_ 0,289” 0,146~ 0,092 -0,093 -0,247" -0,166" -0,021 0,173 0,192™

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

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

A késObbiekben az OCB_szit faktorral dolgoztunk tovabb, és vizsgaltuk annak korrelacioit a
vizsgalatunkba bevont tobbi valtozoval, mivel, ahogyan a 3. tablazatban lathatjuk, ez a szitudcios
OCB tobb, a vizsgalatba bevont valtozoval mutat a szakirodalom alapjan elvarhatd 6sszefliggést,

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

A vizsgalat hipotéziseit tekintve elmondhatjuk azt, hogy a H1 hipotézis nem teljestilt teljesen,
ugyanis a disztributiv igazsagossag faktor nem eredményezett értékelhetd korrelaciot. Viszont
mindegyik mas dimenzi6 pozitiv kapcsolatban 4ll az OCB viselkedéssel. A H2a hipotézis teljesiilt,

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

oCB hany_éve_

0OCB-O szit nd kor dolgozik_ bjw_g bjw_p Imx proc  diszt intper inform

- jelenlegi
OC;,B— 0,300 0,311™  0,159" 0,039 0,170" 0,035 0,013 0,238 0,148" 0,114 0,143 0,141"

OCB- - - -
o 0,336 0,103 0,209 0,194 -0,014 -0,120 0,070 0,053 0,014 0,004 -0,004
ocB - - . " - " « *

szit 0,212 0,206 0,158 0,167 0,118 0,190 0,139 0,087 0,172* 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 dsszevetése a kutatasban vizsgalt
valtozokkal

Linearis regresszio

Ezek utan linedris 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
szignifikdns meghatarozora talaltunk ra. A ,,hany éve dolgozik a cégnél” valtozot (B = 0,265; p <
0,001), a nemi valtozot, hogy ndnemti-e a valaszadod (f=0,239; p <0,001) és az altalanos igazsagos

vilagba vetett hit valtozot (B = 0,192; p = 0,003) (4. tablazat).

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

valtozé 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. tablazat Az OCB_szit-re alkalmazott linearis regresszio modelljének szignifikans valtozoi

Mivel a korrelacios értékeket tekintve az OCB szdmos mas pszichologiai valtozoval is
korrelalt a bjw_g-n kiviil, megvizsgaltuk, hogy a bjw_g kihagyasaval a linedris regresszi6 elemzés
milyen eredményre jut. Amennyiben bekeriil valamelyik masik pszichologiai valtozo a szignifikéns

meghatarozok koz¢, joggal feltételezhetjiik, hogy a bjw_g annak a véltozonak a hatasat képviseli.

A szignifikdns modellben (R? = 0,139; F = 11,065; p < 0,001) harom szignifikans
meghatarozot azonositottunk. A ,,hany éve dolgozik a cégnél” valtozot (B = 0,253; p < 0,001), a
nemi valtozot, hogy nénemii-e a valaszadd (f = 0,226; p <0,001) és az LMX valtozét (B = 0,157,
p=0,016) (5. tdblazat).
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R?=10,139; F = 11,065 p < 0,001

valtozd B Sign.
hany_éve_dolgozik_jelenlegi |0,253| p < 0,001
nd 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 kihagydsaval

Mediacios feltételezéssel €liink tehat, és az SPSS Hayes altal kidolgozott PROCESS modul
segitségével vizsgaljuk meg, hogy vajon az LMX hatasat az OCB-re az éltalanos igazsagos vilagba
vetett hit kozvetiti-e. Az 1.4bran lathatd6 mdédon az LMX-nek az OCB-re valo hatéasat teljes

mértékben az altalanos igazsagos vilagba vetett hit kozvetiti.

bjw_g

B=0,241;p < 0,001 B=0,213;p=0,017

LMX T TP > OCB
B=0,152; p = 0,085

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

A tanulmany egyik pozitiv hozadéka az ugynevezett OCB szituacios készlet, melynek célja
az volt, hogy a kordbbi, tarsas kivanatossagnak erdsen kitett kérdéivek mellett legyen egy olyan
mérdeszkdz, ami viselkedéses mddon tudja felmérni az OCB magatartast. Ezt, szikités és
szelektalas mentén sikeresen elértiik. A tanulmanyban foként ezzel a mdédszerrel dolgozva pozitiv

eredményeket tudtunk felmutatni.

A tanulmany masik jelentOsebb felfedezése az, hogy az LMX-nek nincs kozvetlen hatdsa az
OCB viselkedésre, viszont az altalanos igazsagos vildgba hiten keresztiil tud ra hatni. Vagyis a
vezetovel valdo jo kapcsolat erdsiti a dolgozd igazsagos vilagba vetett hitét, és a dolgozd
gyakorlatilag viszonozza a szervezetnek mindazt a jot, amit a vezet6tdl kap. Persze az is lehetséges,
hogy a vezetdvel valo kapcsolat és az igazsagos vilagba vetett hit kdlecsondsen 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
fligg a hozott személyiségtdl is, amennyiben az igazsagos vilagba vetett hit természetesen nem csak
a vezetodi viselkedés fliggvénye, de igymond azt ,kiviilrol”, a maga személyiségével hozza be a

dolgoz6 a szervezetbe.

Tovabba azt is talaltuk, hogy a ndk, illetve azok a dolgozok, akik régebb ota dolgoznak
ugyanannal az egy cégnél inkabb gyakorolnak OCB magatartast. A nok esetében ezt a nagyobb
mértéki altruizmusra vald hajlandésaggal lehet magyarazni (Simmons & Emanuele, 2007). Olyan
tanulmannyal nem talalkoztunk, amelyik specifikusan kimondta volna azt, hogy aki régebb ota
dolgozik egy adott cégnél, az inkabb fog OCB viselkedést mutatni, igy csak kozvetett
gondolatokkal lehet ezt magyardzni, mint példaul, hogy feltételezhetéen az az ember, aki hosszl
idOn keresztiill megmarad a munkahelyén, meg van elégedve a szervezettel, és valdszinlileg

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

Ezen kiviil pedig olyan egyiittjardsokat reprodukaltunk, amelyek korabbi tanulmanyokban is
felfedezhetdek voltak (Ilies et al., 2007; Noruzy et al., 2011; Otto & Schmidt, 2007). Az OCB
szitudcids 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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Limitacioként érdemes megfogalmazni azt, hogy az OCB szituacios készlet eldszor lett
alkalmazva egy kutatds soran, igy érdemes oOvatossaggal kezelni mas, OCB-t érintd
Osszefliggésekben. Tovabba érdemes lehet nagyobb mintaclem szdmmal és egyéb valtozokat
bevonva hasonld vizsgalatokat folytatni. Javaslatként fogalmazndm meg az egyéb
személyiségvaltozok mentén vald kutatast, a tovabbi munkahelyi kornyezetet érinté valtozok
bevonasat, esetlegesen mas, a vezetdt érintd kérdések feltarasat az OCB viselkedést illetden, akar
a skalas, akar a szituacidos mérést alkalmazva. A jovore nézve az OCB szituacios leltart érdemes
lehet bdviteni, pontositani annak érdekében, hogy minél tobb munkapszichologiai jelenséget

lehessen minél pontosabban vizsgalni.
8.  Osszefoglalas

Atanulmany egyik célja az volt, hogy az OCB viselkedés megjelenése mogotti okokat, illetve
velejaroit mélyebben feltarjuk. Masik célja a kutatdsnak egy tarsas kivanatossagtol mentes, inkabb
a viselkedést szituacidkon keresztiil felmérni képes leltar megalkotasa volt. Az OCB viselkedést a
szitudcios mérésen tul, melyet magunk alkottunk meg, a Henderson-féle skalaval is mértiik és a két
mérdeszkdz hasznalataval kapott méréseket 6ssze is vetettiik. Azt talaltuk, hogy megallja a helyét
a szituaciés mérés. Tovabba, az észlelt szervezeti igazsagossagot vizsgaltuk Colquitt négy
dimenzios skalajaval, s azt talaltuk, hogy a disztributiv igazsdgossagon kiviil a tobbi dimenzidval
Osszefliggésben all az OCB viselkedés. A vezetdvel vald kapcsolat vizsgalatara az LMX elméletet
vettiik alapul, s azt talaltuk, hogy komoly 6sszefliggésben all az OCB viselkedéssel. A személyiség
valtoz6jat az igazsagos vilagba vetett hiten keresztiil ragadtuk meg, s vizsgaltuk az OCB
viselkedéssel valo Osszefliggést. Azt talaltuk, hogy a személyes aspektusa az igazsagos vilagba
vetett hitnek nincs sszefiiggésben az OCB viselkedéssel, ellenben az 4ltalanos igazsagos vilagba
vetett hit az LMX-et medidlja. Ezt egy szignifikdns modellbe is be tudtuk helyezni. Ezen kiviil
olyan demogréfiai osszefiiggésekre is ramutattunk, mint példaul, hogy a ndk, illetve azok, akik

régebb ota dolgoznak ugyanannal a szervezetnél, inkabb fognak OCB viselkedést mutatni.

22



Nyilatkozat

Alulirott Csontos Flora (sziiletett: Debrecen, 2000.01.05. anyja neve: Makray Réka), a
Debreceni Egyetem hallgatdéja ezennel biintetdjogi feleldsségem tudataban nyilatkozom és
alairasommal igazolom, hogy a ,,Az észlelt szervezeti igazsagossag, a vezetovel vald kapcsolat és az
igazsagos vilagba vetett hit kapcsolata a munkahelyen megjelené OCB viselkedéssel — Bepillantas az

onkéntes vallalas titkaiba” cimili palyamunka tartalmaz mesterséges intelligenciat.
Debrecen, 2025.01.13.
Csontos Flora s.k.

alairas

23



Irodalom

Azim, A. M. M., & Dora, M. T. (2016). Perceived organizational support and organizational
citizenship behavior: The mediating role of psychological capital. Journal of Human Capital

Development (JHCD), 9(2), 99-118.

Bal, P. M., & Kooij, D. (2011). The relations between work centrality, psychological contracts, and
job attitudes: The influence of age. European Journal of Work and Organizational Psychology,
20(4), 497-523. https://doi.org/10.1080/13594321003669079

Bass, B. M. (1995). Theory of transformational leadership redux. The Leadership Quarterly, 6(4),
463-478. https://doi.org/10.1016/1048-9843(95)90021-7

Bauer, T. N., & Green, S. G. (1996). Development of leader-member exchange: A longitudinal test.
Academy of Management Journal, 39(6), 1538—1567. https://doi.org/10.2307/257068

Berkics, M. (2008). 4 tarsadalmi viszonyok és a tarsadalomban zajlo versengés igazsagossaganak
eészlelése. [Doktori disszertacio]. Eotvos Lorand Tudomanyegyetem, Pszichologiai Doktori

Iskola, Budapest.

Bies, R. J. & Moag, J. F. (1986). Interactional justice: Communication citeria of fairness. In R. J.
Lewicki, B. H. Sheppard & M. H. Bazerman, (Eds). Research on Negotiations in
Organizations, pp. 43—55. JAI Press.

Bradley, G. (2007). Job tenure as a moderator of stressor—strain relations: A comparison of
experienced and  new-start  teachers. Work &  Stress, 21(1), 48-64.
https://doi.org/10.1080/02678370701264685

Caldwell, C., & Hasan, Z. (2016). Covenantal leadership and the psychological contract: Moral
insights for the modern leader. Journal of Management Development, 35(10), 1302—1312.
https://doi.org/10.1108/IMD-02-2016-0027

24


https://doi.org/10.1080/13594321003669079
https://doi.org/10.1016/1048-9843(95)90021-7
https://doi.org/10.2307/257068

Cloninger, P. A., Ramamoorthy, N., & Flood, P. C. (2011). The influence of equity, equality and
gender on organizational citizenship behaviors. SAM Advanced Management Journal, 76(4),

37-47.

Colquitt, J. A. (2001). On the dimensionality of organizational justice: a construct validation of a
measure. Journal of Applied Psychology, 86(3), 386—400. https://doi.org/10.1037/0021-
9010.86.3.386

Colquitt, J. A., Greenberg, J., & Greenberg, J. (2003). Organizational justice: A fair assessment of
the state of the literature. In J. Greenberg, (Ed). Organizational Behavior: The State of the
Science, pp. 159-200. Taylor & Francis e-Library.

Cate, R. A., & John, O. P. (2007). Testing models of the structure and development of future time
perspective: maintaining a focus on opportunities in middle age. Psychology and Aging, 22(1),

186-201. https://do1.org/10.1037/0882-7974.22.1.186

Correia, 1., & Dalbert, C. (2007). Belief in a just world, justice concerns, and well-being at
Portuguese schools. FEuropean Journal of Psychology of Education, 22, 421-437.
https://doi.org/10.1007/BF03173464

Dalbert, C. (1999). The world is more just for me than generally: About the personal belief in a
just world scale's validity. Social Justice Research, 12, 79-98.
https://doi.org/10.1023/A:1022091609047

Dastyari, A., & Shahabi, M. (2014). Organizational citizenship behavior, customers loyalty and
quality of services: A study of Iranian service organization. International Journal of

Management Academy, 2(4), 45-52.

DePalma, M., Madey, S. F., Tillman, T. C., & Wheeler, J. (1999). Perceived patient responsibility
and belief in a just world affect helping. Basic and Applied Social Psychology, 21(2), 131-137.
https://doi.org/10.1207/S15324834BA210205

Dette, D., Stober, J., & Dalbert, C. (2004). Belief in a just world and adolescents’ vocational and
social goals. In. C. Dalbert & H. Sallay, (Eds). The Justice Motive in Adolescence and Young
Adulthood: Origins and consequences, pp. 231-247.

25


https://doi.org/10.1037/0021-9010.86.3.386
https://doi.org/10.1037/0021-9010.86.3.386
https://doi.org/10.1007/BF03173464
https://doi.org/10.1023/A:1022091609047
https://doi.org/10.1207/S15324834BA210205

Donat, M., Umlauft, S., Dalbert, C., & Kamble, S. V. (2012). Belief in a just world, teacher justice,
and bullying behavior. Aggressive Behavior, 38(3), 185—193. https://doi.org/10.1002/ab.21421

Donglong, Z., Taejun, C., Julie, A., & Sanghun, L. (2020). The structural relationship between
organizational justice and organizational citizenship behavior in university faculty in China:
the mediating effect of organizational commitment. Asia Pacific Education Review, 21, 167—

179. https://doi.org/10.1007/s12564-019-09617-w

Donia, M. B., Johns, G., Raja, U., & Khalil Ben Ayed, A. (2018). Getting credit for OCBs: potential
costs of being a good actor vs. a good soldier. European Journal of Work and Organizational

Psychology, 27(2), 188-203. https://doi.org/10.1080/1359432X.2017.1418328

Dormann, C., & Zapf, D. (2004). Customer-related social stressors and burnout. Journal of

Occupational Health Psychology, 9(1), 61-82. https://doi.org/10.1037/1076-8998.9.1.61

Ellahi, A., Ishfaq, U., Imran, A., Igbal, M. A. B., Hayat, M. T., & Abid, M. (2021). Effect of
workaholism, job demands and social support on workplace incivility. Indian Journal of

Economics and Business, 20(4), 1331-1349.

Emami, M., Alizadeh, Z., Nazari, K., & Darvishi, S. (2012). Antecedents and consequences of
organisational citizenship behaviour (OCB). [Interdisciplinary Journal of Contemporary

Research in Business, 3(9), 494-505.

Ertiirk, A. (2007). Increasing organizational citizenship behaviors of Turkish academicians,
mediating role of trust in supervisor on the relationship between organizational justice and
citizenship  behaviors.  Journal of  Managerial  Psychology, 22, 257-270.
https://doi.org/10.1108/02683940710733089

Fan, C., Tang, S., Chen, L., & Sun, T. (2022). Perceived organizational support and proactive
innovation behavior: The mediating role of basic psychological needs. Frontiers in Psychology,

13, 804363. https://doi.org/10.3389/fpsyg.2022. 804363

Farrell, S. K., & Finkelstein, L. M. (2007). Organizational citizenship behavior and gender:
expectations and attributions for performance. North American Journal of Psychology, 9(1),

81-96.
26


https://doi.org/10.1007/s12564-019-09617-w
https://doi.org/10.1037/1076-8998.9.1.61

Fein, E. C., Tziner, A., Lusky, L., & Palachy, O. (2013). Relationships between ethical climate,
justice perceptions, and LMX. Leadership & Organization Development Journal, 34(2), 147—
163. https://doi.org/10.1108/01437731311321913

Feinman, S., & Gill, G. W. (1978). Sex differences in physical attractiveness preferences. The
Journal of Social Psychology, 105(1),43-52. https://doi.org/10.1080/00224545.1978.9924089

Graen, G. B., & Uhl-Bien, M. (1995). Relationship-based approach to leadership: Development of
leader-member exchange (LMX) theory of leadership over 25 years: Applying a multi-level
multi-domain perspective. The Leadership Quarterly, 6(2), 219-247.
https://doi.org/10.1016/1048-9843(95)90036-5

Greenberg, J. (1990). Organizational justice: Yesterday, today, and tomorrow. Journal of

Management, 16(2), 399-432. https://doi.org/10.1177/014920639001600208

Hackett, R. D., & Lapierre, L. M. (2004, August). A meta-analytical explanation of the relationship
between LMX and OCB. In Academy of Management Proceedings. Academy of Management,
1, T1-Té6. https://doi.org/10.5465/ambpp.2004.13862454

Hafer, C. L., Busseri, M. A., Rubel, A. N., Drolet, C. E., & Cherrington, J. N. (2020). A latent factor
approach to belief in a just world and its association with well-being. Social Justice Research,

33, 1-17. https://doi.org/10.1007/s11211-019-00342-8

Han, L., Zhou, H., & Wang, C. (2022). Employees’ belief in a just world and sustainable
organizational citizenship behaviors: The moderating effect of interpersonal intelligence.

Sustainability, 14(5), 2943. https://doi.org/10.3390/su14052943

Henderson, A. A., Foster, G. C., Matthews, R. A., & Zickar, M. J. (2020). A psychometric
assessment of OCB: Clarifying the distinction between OCB and CWB and developing a

revised OCB measure. Journal of Business and Psychology, 35, 697-712.
https://doi.org/10.1007/s10869-019-09653-8

Hoffman, B. J., Blair, C. A., Meriac, J. P., & Woehr, D. J. (2007). Expanding the criterion domain?
A quantitative review of the OCB literature. Journal of Applied Psychology, 92(2), 555-566.
https://doi.org/10.1037/0021-9010.92.2.555

27


https://doi.org/10.1108/01437731311321913
https://doi.org/10.1016/1048-9843(95)90036-5
https://doi.org/10.5465/ambpp.2004.13862454
https://doi.org/10.1007/s11211-019-00342-8
https://doi.org/10.1007/s10869-019-09653-8

Ilies, R., Nahrgang, J., & Morgeson, F. (2007). Leader-member exchange and citizenship behavior:
A meta-analysis. Journal of  Applied  Psychology, 92(1), 269-2717.
https://doi.org/10.1037/0021-9010.92.1.269

Jafari, P., & Bidarian, S. (2012). The relationship between organizational justice and organizational
citizenship behavior. Procedia-Social and Behavioral Sciences, 47, 1815-1820.

https://doi.org/10.1016/j.sbspro.2012.06.905

Karambayya, R. (1991). Contexts for organizational citizenship behavior: do high performing and

satisfying units have better’ citizens. York University.

Katz, D. (1964). The motivational basis of organizational behavior. Behavioral Science, 9(2), 131—

146. https://doi.org/10.1002/bs.3830090206

Kim, S. (2006). Public service motivation and organizational citizenship behavior in Korea.
International Journal of Manpower, 27(8), 722-740.
https://doi.org/10.1108/01437720610713521

Kozak, A., & Dajnoki, K. (2021). A szervezeti polgar magatartas €s az észlelt szervezeti kultira
Osszefliggései a koz-€s a versenyszféra munkavallaloinak korében. Vezetéstudomdany/Budapest

Management Review, 52(1), 13-26. https://do1.org/10.14267/VEZTUD.2021.1.02

Kuehn, K. W., & Al-Busaidi, Y. (2002). Citizenship behavior in a non-western context: An
examination of the role of satisfaction, commitment and job characteristics on self-reported
OCB. International Journal of Commerce and Management, 12(2), 107-125.
https://doi.org/10.1108/eb047446

Langford, T., & MacKinnon, N. J. (2000). The affective bases for the gendering of traits:
Comparing the United States and Canada. Social Psychology Quarterly, 63(1), 34-48.
https://doi.org/10.2307/2695879

Lapierre, L. M., & Hackett, R. D. (2007). Trait conscientiousness, leader-member exchange, job
satisfaction and organizational citizenship behaviour: A test of an integrative model. Journal
of Occupational and Organizational Psychology, 80(3), 539-554.
https://doi.org/10.1348/096317906X 154892

28


https://doi.org/10.1037/0021-9010.92.1.269
https://doi.org/10.1016/j.sbspro.2012.06.905
https://doi.org/10.1002/bs.3830090206
https://doi.org/10.14267/VEZTUD.2021.1.02
https://doi.org/10.1348/096317906X154892

LePine, J. A., Erez, A., & Johnson, D. E. (2002). The nature and dimensionality of organizational
citizenship behavior: a critical review and meta-analysis. Journal of Applied Psychology, 87(1),

52-56. https://doi.org/10.1037/0021-9010.87.1.52

Leventhal, G. S. (1976). Fairness in social relationships. In J. W. Thibaut, J. T. Spence, & R. C.
Carson, (Eds). Contemporary Topics in Social Psychology, pp. 211-239. General Learning

Press.

Liden, R. C., Wayne, S. J., & Stilwell, D. (1993). A longitudinal study on the early development of
leader-member  exchanges. Journal of Applied Psychology, 78(4), 662-674.
https://doi.org/10.1037/0021-9010.78.4.662

Liu, W., Zhou, Z. E., & Che, X. X. (2019). Effect of workplace incivility on OCB through burnout:
The moderating role of affective commitment. Journal of Business and Psychology, 34, 657—

669. https://doi.org/10.1007/s10869-018-9591-4

MacKenzie, S. B., Podsakoff, P. M., & Fetter, R. (1993). The impact of organizational citizenship
behavior on evaluations of salesperson performance. Journal of Marketing, 57(1), 70-80.

https://do1.0org/10.1177/002224299305700105

Mohammad, J., Quoquab Habib, F., & Zakaria, S. (2010). Organizational citizenship behavior and
commitment: do age and tenure make any difference?. Business Management Quarterly

Review, 1(3), 28—49.

Ng, T. W., & Feldman, D. C. (2008). The relationship of age to ten dimensions of job performance.
Journal of Applied Psychology, 93(2), 392—423. https://doi.org/10.1037/0021-9010.93.2.392

Ng, T. W.,, & Feldman, D. C. (2011). Affective organizational commitment and citizenship
behavior: Linear and non-linear moderating effects of organizational tenure. Journal of

Vocational Behavior, 79(2), 528-537. https://doi.org/10.1016/j.jvb.2011.03.006

Noruzy, A., Shatery, K., Rezazadeh, A., & Hatami-Shirkouhi, L. (2011). Investigation the
relationship between organizational justice, and organizational citizenship behavior: The
mediating role of perceived organizational support. Indian Journal of Science and Technology,

4(7), 842—847. https://doi.org/10.17485/ijst/2011/v417.21
29


https://doi.org/10.1037/0021-9010.87.1.52
https://doi.org/10.1037/0021-9010.78.4.662
https://doi.org/10.1007/s10869-018-9591-4

Ocampo, L., Acedillo, V., Bacunador, A. M., Balo, C. C., Lagdameo, Y. J., & Tupa, N. S. (2018).
A historical review of the development of organizational citizenship behavior (OCB) and its
implications for the twenty-first century. Personnel Review, 47(4), 821-862.
https://doi.org/10.1108/PR-04-2017-0136

Oluwole, O. J., Aderibigbe, J. K., & Mjoli, T. Q. (2020). The attenuating effects of organisational
justice on job insecurity and counterproductive work behaviours relationship. African Journal
of Business & Economic Research, 15(1), 205-227. https://doi.org/10.31920/1750-
4562/2020/15n1a9

Organ, D. W. (1988). Organizational citizenship behavior: The good soldier syndrome. Lexington
books/DC heath and com. elérhetd: https://psycnet.apa.org/record/1988-97376-000

Organ, D. W., & Lingl, A. (1995). Personality, satisfaction, and organizational citizenship behavior.
The Journal of Social Psychology, 135(3), 339-350.
https://doi.org/10.1080/00224545.1995.9713963

Otto, K., & Schmidt, S. (2007). Dealing with stress in the workplace: Compensatory effects of
belief in a just world. European Psychologist, 12(4), 272-282. https://doi.org/10.1027/1016-
9040.12.4.272

Pandey, M. K., & Tripathi, P. (2018). Examine the relationship between level of aspiration, believes
in just world, psychological well-being and quality of work-life. Indian Journal of Health and
Wellbeing, 9(1), 53-59.

Park, R. (2018). The roles of OCB and automation in the relationship between job autonomy and
organizational performance: a moderated mediation model. The International Journal of
Human Resource Management, 29(6), 1139-1156.
https://doi.org/10.1080/09585192.2016.1180315

Penner, L. A., Midili, A. R., & Kegelmeyer, J. (2014). Beyond job attitudes: A personality and
social psychology perspective on the causes of organizational citizenship behavior. In W. C.
Borman & S. J. Motowidlo, (Eds). Organizational Citizenship Behavior and Contextual
Performance, pp. 111-131. Psychology Press. https://doi.org/10.4324/9781315799254

30


https://doi.org/10.31920/1750-4562/2020/15n1a9
https://doi.org/10.31920/1750-4562/2020/15n1a9
https://psycnet.apa.org/record/1988-97376-000
https://doi.org/10.1080/00224545.1995.9713963
https://doi.org/10.1027/1016-9040.12.4.272
https://doi.org/10.1027/1016-9040.12.4.272

Pletzer, J. L. (2021). Why older employees engage in less counterproductive work behavior and in
more organizational citizenship behavior: Examining the role of the HEXACO personality
traits. Personality and Individual Differences, 173, 110550.
https://doi.org/10.1016/j.paid.2020.110550

Riaz, M., Tariq, S., Hanif, R., & Riaz, M. (2013). Self-esteem as predictor of belief in just world
among university students: The moderating role of personality factors. Journal of the Indian

Academy of Applied Psychology, 39(2), 205-212.

Rurkkhum, S., & Bartlett, K. R. (2012). The relationship between employee engagement and
organizational citizenship behaviour in Thailand. Human Resource Development International,

15(2), 157-174. https://doi.org/10.1080/13678868.2012.664693

Saks, A. M. (2006). Antecedents and consequences of employee engagement. Journal of

Managerial Psychology, 21(7), 600-619. https://doi.org/10.1108/02683940610690169

Scandura, T. A., Graen, G. B., & Novak, M. A. (1986). When managers decide not to decide
autocratically: An investigation of leader—member exchange and decision influence. Journal

of Applied Psychology, 71(4), 579-584. https://doi.org/10.1037/0021-9010.71.4.579

Shaffer, J. A., Li, A., & Bagger, J. (2015). A moderated mediation model of personality, self-
monitoring, and OCB. Human Performance, 28(2), 93—111.
https://doi.org/10.1080/08959285.2015.1006326

Sherman, D. K., & Cohen, G. L. (2006). The psychology of self-defense: Self-affirmation theory.
Advances in Experimental Social Psychology, 38, 183-242. https://doi.org/10.1016/S0065-
2601(06)38004-5

Simmons, W. O., & Emanuele, R. (2007). Male-female giving differentials: are women more
altruistic?. Journal of Economic Studies, 34(6), 534-550.
https://doi.org/10.1108/01443580710830989

Singh, A. K., & Singh, A. P. (2009). Does personality predict organisational citizenship behaviour
among managerial personnel. Journal of the Indian Academy of Applied Psychology, 35(2),
291-298.

31


https://doi.org/10.1108/02683940610690169
https://doi.org/10.1037/0021-9010.71.4.579
https://doi.org/10.1016/S0065-2601(06)38004-5
https://doi.org/10.1016/S0065-2601(06)38004-5

Smith, C. A., Organ, D. W., & Near, J. P. (1983). Organizational citizenship behavior: Its nature
and antecedents. Journal of  Applied  Psychology, 68(4), 653-663.
https://doi.org/10.1037/0021-9010.68.4.653

Soelton, M., Visano, N. A., Noermijati, N., Ramli, Y., Syah, T. Y. R., & Sari, Y. J. (2020). The
implication of job satisfaction that influence workers to practice organizational citizenship
behavior (Ocb) in the work place. Archives of Business Review, 8(5), 33-48.
https://do1.org/10.14738/abr.85.8139

Spence, J. R., Ferris, D. L., Brown, D. J., & Heller, D. (2011). Understanding daily citizenship
behaviors: A social comparison perspective. Journal of Organizational Behavior, 32(4), 547—

571. https://doi.org/10.1002/j0b.738

Su, W., & Hahn, J. (2021). Improving millennial employees’ OCB: A multilevel mediated and
moderated model of ethical leadership. International Journal of Environmental Research and

Public Health, 18(15), 8139. https://doi.org/10.3390/ijerph18158139

Szilas, F. R. (2014). A szervezeti igazsdgossag hatasa a munkahelyi stressz kialakuldsnak

folyamatéara. Munkaiigyi Szemle, 56(4), 56—65.

Tan, L. P, Yap, C. S., Choong, Y. O., Choe, K. L., Rungruang, P., & Li, Z. (2019). Ethical
leadership, perceived organizational support and citizenship behaviors: The moderating role of
ethnic dissimilarity. Leadership & Organization Development Journal, 40(8), 877-897.
https://doi.org/10.1108/LODJ-04-2019-0160

Toth, J. Z. (2005). John Rawls igazsagossag-elmélete. Jogelméleti Szemle, 5(1). elérhetd:
https://jesz.ajk.elte.hu/tothj212.html

Tremblay, M., Parent-Rocheleau, X., & Sajadi, P. (2022). Are leaders and followers receiving what
they give? A long-term examination of the reciprocal relationship between relative LMX and
relative OCB-helping. Journal of Leadership & Organizational Studies, 29(3), 359-371.
https://doi.org/10.1177/15480518211041629

32


https://doi.org/10.1108/LODJ-04-2019-0160

Tsui, A., & Wang, D. (2002). Employment relationships from the employer’s perspective: Current
research and future directions. International Review of Industrial and Organizational

Psychology, 17, 77-128. https://doi.org/10.1002/9780470696392.ch3

Yammarino, F. J., & Naughton, T. J. (1992). Individualized and group-based views of participation
in decision making. Group & Organization Management, 17(4), 398-413.
https://doi.org/10.1177/1059601192174006

Vega-Vazquez, M., Cossio-Silva, F. J., & Martin-Ruiz, D. (2012). Does the firm's market
orientation behaviour influence innovation's success?. Management Decision, 50(8), 1445—

1464. https://doi.org/10.1108/00251741211262024

Wagner, S. L., & Rush, M. C. (2000). Altruistic organizational citizenship behavior: Context,
disposition, and age. The Journal of Social Psychology, 140(3), 379-391.
https://doi.org/10.1080/00224540009600478

Wang, H., Law, K. S., Hackett, R. D., Wang, D., & Chen, Z. X. (2005). Leader-member exchange
as a mediator of the relationship between transformational leadership and followers'

performance and organizational citizenship behavior. Academy of Management Journal, 48(3),

420-432. https://doi.org/10.5465/am;j.2005.17407908

Wanxian, L., & Weiwu, W. (2007). A demographic study on citizenship behavior as in-role
orientation. Personality and Individual Differences, 42(2), 225-234.
https://doi.org/10.1016/j.paid.2006.06.014

Wei, Y. (2014). The benefits of organizational citizenship behavior for job performance and the
moderating role of human capital. International Journal Business Management, 9(7), 87-99.

https://doi.org/10.5539/ijbm.vOn7p87

Werner, J. M. (1994). Dimensions that make a difference: Examining the impact of in-role and
extrarole behaviors on supervisory ratings. Journal of Applied Psychology, 79(1), 98—-107.
https://doi.org/10.1037/0021-9010.79.1.98

33


https://doi.org/10.1177/1059601192174006
https://doi.org/10.1108/00251741211262024
https://doi.org/10.5539/ijbm.v9n7p87
https://doi.org/10.1037/0021-9010.79.1.98

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

601-617. https://doi.org/10.1177/014920639101700305

Wright, T. A., & Bonett, D. G. (2002). The moderating effects of employee tenure on the relation
between organizational commitment and job performance: a meta-analysis. Journal of Applied

Psychology, 87(6), 1183—-1190. https://doi.org/10.1037/0021-9010.87.6.1183

Zacher, H., & Frese, M. (2011). Maintaining a focus on opportunities at work: The interplay
between age, job complexity, and the use of selection, optimization, and compensation
strategies. Journal of Organizational Behavior, 32(2), 291-318.
https://doi.org/10.1002/j0b.683

Zemabadi, H., & Salehi, K. (2011). Role of procedural justice, trust, job satisfaction, and
organizational commitment in organizational citizenship behavior (OCB) of teachers:
Proposing a modified social exchange model. Procedia-Social and Behavioral Sciences, 29,

1472—1481. https://doi.org/10.1016/j.sbspro.2011.11.387

Zheng, W., Zhang, M., & Li, H. (2012). Performance appraisal process and organizational
citizenship  behavior.  Journal of Managerial  Psychology, 27(7), 732-752.
https://doi.org/10.1108/02683941211259548

Zuckerman, M. (1975). Belief in a just world and altruistic behavior. Journal of Personality and

Social Psychology, 31(5), 972-976. https://doi.org/10.1037/h0076793

34


https://doi.org/10.1177/014920639101700305
https://doi.org/10.1037/h0076793

	1. Absztrakt
	2. Bevezetés
	3. Szakirodalmi áttekintés
	3.1. Az OCB viselkedés
	3.2. Az OCB összefüggése a különböző demográfiai változókkal
	3.3. Az igazságos világba vetett hit és az OCB
	3.4. Az LMX és az OCB
	3.5. Az észlelt szervezeti igazságosság és az OCB

	4. Vizsgálati kérdés és hipotézisek
	5. Módszer
	6. Eredmények
	7. Következtetések, javaslatok, limitációk
	8. Összefoglalás

