CIKKEK, TANULMANYOK
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A tanulmany célja feltarni, hogy a koézszféraban és a versenyszféraban dolgozé munkavallalok altal észlelt szervezeti
kultura, valamint az altaluk tanusitott szervezeti polgar magatartas kozott van-e statisztikailag kimutathaté kapcsolat.
Ennek érdekében a szerzok kérdéives megkérdezést alkalmaztak, kényelmi mintan tortént a tesztelés. Az 6sszesen 410
értékelheto valasziv beérkezését kovetéen nem-paraméteres statisztikai probak segitségével elemezték az adatokat. Az
eredmények alapjan megallithato, hogy a maganszféraban dolgozé valaszaddok korében mind a négy észlelt kultdratipus
jellegzetességei, az allami szektorban foglalkoztatott megkérdezettek esetében pedig csupan az észlelt klan- és hierarchi-
akultura jegyei vannak 6sszefliggésben a szervezeti polgar magatartassal. A kutatas emellett arra is ravilagitott, hogy a
szervezeti polgar magatartas minden dimenziéja magasabb az allami szektorban foglalkoztatottak minésitései alapjan, a
versenyszektorban dolgozé megkérdezettek pedig fokozottabban észlelik a piac, az adhokréacia és a klankultara jegyeit.
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The aim of this study was to explore the statistical relationship between perceived organizational culture and organiza-
tional citizen behaviour among public and private sector employees. For this purpose, the authors used a questionnaire
survey to collect primary data; testing was performed on a convenience sample. After receiving a total of 410 evaluable
responses, data were analysed using non-parametric statistical tests. Based on the results, it can be concluded that there
is a correlation between private sector employees’ organizational citizen behaviour and characteristics of all four percei-
ved culture types. However, only the perceived clan and hierarchy culture traits are related to public sector respondents’
organizational citizen behaviour. The research also highlighted that all dimensions of organizational civic behaviour are
higher in the public sector. Furthermore, the characters of market, adhocracy and clan culture are greater perceived by

employees working in the competitive sector.
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magatartast ¢s a szervezeti elkitelezettséget sokan nehe-
zen megkiilonboztethetonek tartjak (Hasani et al., 2013),
jelentos eltérés azonban, hogy mig az elkdtelezettség at-
titlidalap, addig a szervezeti polgar magatartas a mun-
kavallaloi viselkedésre fokuszal (Mowday et al., 1979).

Aszervezeti polgar magatartassal (organizational ci-
tizenship behavior — OCB) a nemzetkézi szakiro-
dalom az 1980-as évektol kezdve foglalkozik (LePine et
al., 2002), hazankban azonban egyéltalan nem jellemz0 a
téma vizsgalata (Szabo et al., 2018). A szervezeti polgar
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Jelentosége pedig nemcsak a szervezetek, de a munkaval-
lalok szempontjabol is szamottevo, hiszen a tobb kutatas is
bizonyitotta (MacKenzie et el., 1993; Borman et al., 1995;
Takacs, 2002; Johnson et al., 2009; Oh et al., 2015), hogy
a dolgozok altal tanusitott szervezeti polgar magatartast

direkt vagy indirekt modon — figyelembe veszik a telje-
sitmények értékelése soran.

A szervezeti polgar magatartast — szamos pozitiv ho-
zadéka miatt — a kutatok tobb szervezeti jellemzovel is
Osszefliggésbe hoztak. A vizsgalatok tanulsaga szerint a
kozvetlen vezetd transzformacios vezetési stilusa (Lian
& Tui, 2012), valamint a szervezeti HR-gyakorlatokkal
valo elégedettség (Varfi & Nawangsari, 2019) magasabb
szervezeti polgar magatartds dimenziokat eredményez.
Ugyancsak novelhetd az OCB a munkaért cserébe kapott
anyagi kompenzacié mértékének emelésével (Rahman &
Chowdhuri, 2018) ¢s a munkaval valo elégedettséget meg-
hatarozo tényezok feliilvizsgalataval és pozitiv korrekeio-
javal (Li et al., 2010). Fokozottabban jelentkezik tovabba
az OCB azokndl a szervezeteknél, ahol a munkavallok
altal észlelt szervezeti igazsagossag (Moorman, 1991), ta-
mogatas (Miao, 2011) ¢és etikus munkahelyi klima (Shin,
2012) magasabb, a szervezeti korrupcio pedig alacsonyabb
(Eskandar, 2015). A szervezeti polgar magatartast a szer-
vezeti kultaraval kapcesolatban is vizsgaltak (pl. Mohanty
& Rath, 2012; Arumi et al., 2019). E tekintetben leginkabb
a szervezeti kultarat leird és meghatarozo tényezokkel
valo elégedettséggel hoztak Gsszefiiggésbe, az OCB ¢ész-
lelt kultaratipusokkal vald kapesolatarol azonban keveset
tudunk. A tanulmanyban — megkiilonboztetve a kozszfé-
rat ¢s a versenyszférat — a Quinn-féle versengd értékek
modellje szerinti kultaratipusokat alapul véve tarjuk fel az
¢szlelt szervezeti kultara ¢és dolgozok altal tanusitott szer-
vezeti polgar magatartas kozotti dsszefliggéseket.

Elméleti hattér

Az alabbiakban a szervezeti polgar magatartas ¢s a szer-
vezeti kultara elméleti kereteit adjuk meg, valamint kit¢-
riink a szervezeti polgar magatartas és a szervezeti kulta-
ra kapesolatat feltaro korabbi vizsgalatok koriilményeire
¢s legfontosabb eredményeire.

A szervezeti polgar magatartas

A szervezeti polgar magatartas fogalma elsésorban Organ
(1988) nevéhez kothetd, megfogalmazasaban az OCB a
munkavallalok szabad elhatarozasan alapulo viselkedés,
ami hozzajarul a szervezet eredményes ¢s haté¢kony mii-
kodéséhez. Tulajdonképpen a munkakéri feladatokon tali
azon teljesitéseket foglalja magaba, amelyet a munkahely

formalis keretek kozott kiilon nem kompenzal (Podsakoft

ct al., 1997). Organ (1988) 6t szervezeti polgar magatar-
tasdimenziot kiillonbozetett meg, amelyek koziil az altu-
rizmus ¢s az udvariassag a szervezeti polgar kozvetlen
munkatarsainak a jollétéhez jarulnak hozza (organizatio-
nal citizenship behavior individuals — OCB-I), a lelkiis-
meretesség, a sportszeriiség ¢s a polgari erény pedig a tel-
jes szervezeti mikodésre hatassal vannak (organizational
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citizenship behavior — OCB-0) (Williams & Anderson,
1991) (1. tablazat).

1. tablazat
A szervezeti polgar magatartas egyéneket és szervezetet
erinté dimenziéi

A szervezeti polgar magatartasdimenzio
Egyéneket érintd Teljes szervezetet
dimenzidk érint6é dimenziok
Alturizmus | Udvarias- | Lelkiisme- | Sportsze- | Polgari
sag retesség riiség erény

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

Az alturizmus 6nzetlen segitségnyujtasként irhato le (pl.
a dolgozo segit egy () belépd munkavallalonak akkor is,
ha erre kiilon nem kérték meg), az udvariassag dimenzioja
a munkatarsak irdnydba tanusitott figyelmességet jelenti
(pl. nem telefondl hangosan az irodaban). A lelkiismere-
tesség a hibak megeldzésére, minimalizalasara tett erd-
feszités (pl. akkor is betartja a szervezeti eljarasrendet,
ha senki nem ecllenérzi a munkajat), a sportszertiség az
clvarasoknak megfeleld viselkedés abban az esetben is,
ha a dolgozo szamara kedvezotlen dontés sziiletik (pl. egy
munkavallalo projektstletét visszautasitjak, de 6 nem pa-
naszkodik vagy clégedetlenkedik miatta), a polgari erény
pedig ¢érdeklodés tanusitasa ¢s a szervezeti életben valo
aktiv részvétel (pl. akkor is részt vesz a fontosnak vélt
munkamegbeszéléseken vagy informalis rendezvényeken,
ha ezt nem varjak el t6le) (Organ, 1988).

A szervezeti polgar magatartasnak egyértelmuen pozi-
tiv hozad¢kai vannak, ezek a teljesség igénye nélkiil:

—az OCB 6sztonzi a hatékony ¢s eredményes szerve-

zeti gyakorlatokat, ami noveli az egyéni hatékonysa-
got (Rajnbar et al., 2014; Barsulai et al., 2019),
Kumaria ¢s Thapliyal (2018) teljes szervezeti miike-
dést érinto kutatasuk eredményei szerint a szervezeti
polgar magatartas ¢s az 9ssz-szervezeti eredményes-
ség kozott pozitiv korrelacio mutathato ki,
az OCB a szervezeti beliili tudasatadasra is jotékony
hatassal van (Wie, 2014),
lehetové teszi a szervezet szamara, hogy hatéko-
nyabban alkalmazkodjon a krnyezeti valtozasokhoz
(Akturan & Giindiiz 2016),
Dastyari ¢s Shahabi (2014) pedig arra hivjak fel a
figyelmet, hogy a szervezeti polgar magatartas a va-
sarloi lojalitasra ¢s a szolgaltatas mindségere is ked-
vezden hat.

Az OCB-vel kapcesolatos kutatasok kezdetben leginkabb
a versenyszférat ¢érintették, az ezredfordulot kdvetden
kezdtek el a kutatok intenzivebben foglalkozni a szerve-
zeti polgar magatartas kozszféraban vald megjelenésével
(Ingrams, 2018). Az OCB allami szektorban valo megje-
lenésével Osszefiiggésben a kutatok az utobbi idében leg-
inkabb a kozszolgalati motivacio (Public Service Motiva-
tion - PSM) jelent6ségét hangsalyozzak (Koumenta, 2015;
Campbell & Im, 2016; Shim & Faerman, 2017). A PSM az



allami ¢és nonprofit szervezeteknél foglalkoztatottak azon
meggy6dzddésén alapul, amely arra iranyul, hogy szolga-
lataikat a tarsadalom javara ajanljak fel (Perry & Hond-
eghem, 2008). Tulajdonképpen az onérdeken ¢€s a szer-
vezeti érdeken tulmutatdé meggyodzddéseket, értékeket €s
attitiidoket jelenti, amelyek egy nagyobb politikai egység
érdekét érintik, ¢s amelyek motivaljak az egyéneket, hogy
megfleleld modon cselekedjenek (Vandenabeele, 2007). A
kutatok azt talaltak, hogy a magas kdzszolgalati motivici-
oval rendelkezé munkavallalok esetében gyakran jellem-
76 a szervezet fejlesztésére és a kollégk timogatasara ird-
nyuld dnkéntes magatartds (Gould-Williams et al., 2013,
Koumenta, 2015), vagyis a kozszféra dolgozoinak korében
jellemzobb lehet az OCB. Grego-Planer (2019) — a szer-
vezeti polgdr magatartas ¢s a szervezeti elkdtelezetiség
kozszféraban és versenyszféraban torténd vizsgalta sordn
- ezt részben bizonyitotta is, ugyanis arra az eredményre
jutott, hogy az OCB egyéneket érintd dimenzidi maga-
sabbak a kozsztéra munkavallaloinal, a teljes szervezetet
érintd dimenziok esetében azonban nem talalt eltérést.

A szervezeti kultira — a Quinn-féle versengd
értékek modell

A szervezeti kulturanak, mint a szervezeti tanulas, a
szocializacio, valamint a rutinok alakitojanak ¢s hordo-
zojanak kozponti szerep jut (Mdlovics, 2007), ezaltal a
gyakorld szakemberek ¢s a kutatok krében is egyre nép-
szerlibb vizsgalati teriilet (Jreisat, 1997; Juhasz, 2014).
Ennek ellenére a mai napig nem jellemzo a szakiroda-
lomban az egységes elméleti keret- ¢s definiciohasznd-
lat, elemzéséhez pedig szamos kultaratipologia ¢s mé-
roeszkdz all rendelkezésre (Primecz, 2006; Toarniczky,
20006; Tariszka, 2017). A szervezeti kultara a szervezet
tagjai altal elfogadott, kozosen értelmezett eléfeltevések,
értékek, meggydzodések, hiedelmek ¢s az dltalanosan
kovetett, szervezetspecifikus rutinok rendszere (Baka-
csi, 2015; Csorba, 2017). De Alvesson (2013) a szervezeti
gondolkodast, érzéseket és viselkedést érti alatta, Deal
¢s Kennedy (2000) pedig a szervezetet 6sszetarto ragasz-
toként tekint ra. E definiciokbol is érzékelhetd, hogy a
szervezeti kultura nehezen megfoghato és leirhato komp-
lex jellemzok Osszessége, szinte Iehetetlen minden rele-
véans tényezot figyelembe venni vizsgalatakor. A kultura-
tipologidk arra szolgalnak, hogy bizonyos jellemvondsok
mentén csoportosithatova valjanak a szervezeti kultarak,
czek koziil az egyik legismertebb a Robert Quinn dltal
kidolgozott ,versengd értékek™ modellje (Quinn & Ro-
hrbaugh, 1983), amelynek alapja, hogy a szervezetek mi-
lyen értékek figyelembevétele mellett torekszenek haté-
konysaguk nivelésére hosszu tavon (Spilak & Kosztyan,
2019). Az elmélet két dimenzio, a hatékonysag ¢s az ori-
entdcio mentén csoportositja a kultarakat. A hatékony-
sag egyik polusa a rugalmassag ¢s a dinamizmus, mig
a masik a stabilitds, a rend és a kiszamithatosag. Ori-
entacio tekintetében megkiilonboztette a belsd integra-
ciot, egységességet, valamint a kiilsé orientdciot, amely
a differencialtsagra ¢s a versengésre teszi a hangsulyt
(Heidrich, 2001). A két dimenzio négy végpontja mentén
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pedig a klan, az adhokracia, a hierarchia és a piac kultu-
ratipusokat hatarozta meg.

A klankultara a belsé folyamatokra figyel, ugyanakkor
rugalmas ¢s dinamikus. Baratsagos munkahelyi [égkor és
csaladias kapesolatok jellemzik. A vezetokre mentorként
tekintenek, a szervezetet a lojalitas és a hagyomanyok
tartjak ossze, a dolgozoi elkotelezettség magas. Hisznek
az emberieréforras-fejlesztés hosszu tava megtériilésé-
ben, a csapatmunkaban, a részvételen alapuld vezetésben,
az informaciok megosztasaban ¢és a konfliktusok konszen-
zuson alapuldé megoldasaban. A legfontosabb értékeknek
a kooperaciot, a humort, a nyitottsagot ¢s az egyenloséget
tartjak.

Az adhokraciakultarat a kifel¢ iranyulas ¢s a rugal-
massdg, dinamizmus jellemzi. Villalkozo szellemd, koc-
kazatvallalo, kreativ munkahely. A vezetdkre innovator-
ként és kockazatvallaloként tekintenek, a szervezetet a
fejlodes ¢s az innovacid iranti vagy tartja dssze. A hossza
tava novekedés a cél, az 0j eréforrasok megszerzése altal
az ¢lvonalra akarnak torni. A sikert az egyediséggel mé-
rik, tamogatjak a munkavallalok egyéni torekvéseit, otle-
teit és szabadsagat. A legfontosabb értékek a kisérletezés,
a kreativitas, a rugalmassag ¢s az autonomia.

A hierarchiakultirat a befelé fordulas és stabilitas,
kiszamithatosag jellemzi. Formalizalt és strukturalt mun-
kahely, er6s a bels6 szabalyozottsag. A vezetokre koordi-
natorokként ¢és hatékony gondolkodoként tekintenek. A
legfontosabbnak a zokkendmentes mitkodés fenntartasat
tartjak, formalis szabalyok ¢és politikdk tartjak Ossze a
szervezetet. Sikerkritériumként tekintenek a megbizha-
tosagra, az elorelato titemezésre ¢és a koltségek alacsony
szinten tartasara. Biztos munkahely, kiszamithatosag jel-
lemzi. A legfontosabb értékek a takarékossag, az engedel-
messég, a logikus gondolkodas €s az ovatossag.

A piackultarara a kontroll, az ellenorzés magas foka
¢és a kifelé iranyultsag jellemz6. Az eredmények maxima-
lizalasara nagy hangsulyt helyez6 munkahely, a dolgozok
verseng® bedllitottsaguak ¢és célorientaltak. A vezetdk
sereghajtok ¢s versenyszellemiiek, a hirnév és a siker 6sz-
tonzi Oket. A gyozelem iranti vagy tartja dssze a szerve-
zetet, a hosszi tavu cél a versenyképesség fenntartasa és a
mérhetd célok elérése. Sikerkritériumnak a minél nagyobb
piaci részesedést és az Gjabb piacokra valo bejutast tartjak,
versenyképes arakban ¢s piaci vezetd szerepben gondol-
kodnak. A legfontosabb értékek az asszertivitas, a szorga-
lom ¢és a kezdeményezokészség (Quinn, 1988; Cameron &
Quinn, 2006; Burchell, 2007).

A versenyszféra vallalkozasainak célja a profitmaxi-
malizalas, amihez a piaci folyamatok folyamatos nyomon
kovetésére, az azokhoz valo alkalmazkodasra van sziik-
ség. A kozszféra sokkal merevebb és biirokratikusabb,
alapelveit ¢és miikddését inkabb a belsod szabalyok és el-

jarasrendek hatarozzak meg, s kevésbé alakitjak azokat

kiilso impulzusok. A piaci kornyezet vallalkozasainal
emellett jellemzobb a csapatorientaltsag ¢s a j6 munkahe-
lyi kapesolatok kialakulasa, mig az allami szektor munka-
helyeit a formalizaltsag ¢és a protokoll tartja Gssze (Schra-
eder et al., 2005). A versenyszféraban tébbnyire olyan
munkavallalokat keresnek, akik egyéniségiikkel, kreativ
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gondolkodasukkal ¢lenjarnak, mig a kozszféra dolgo-
zOira a konfliktuskeriilés ¢és a kiszamithato viselkedés a
jellemzo (Parker & Bradley, 2000). Bar Olejarsky (2019)
longitudinalis vizsgalatanak eredményei szerint az allami
fenntartast szervezetek egyre inkabb keresik az innovativ
megoldasokat, e tekintetben messze elmaradnak a magan-
szektor vallalkozasaitol.

A szervezeti kultira és a szervezeti polgar
magatartas kapcsolata

A szervezeti kultira tipusa, erdsségel ¢s gyengeségei
nagymértékben befolyasoljak a vezetok és beosztottak
magatartasat, viselkedésbeli megnyilvanulasait ¢s ered-
meényességét (Atchison, 2002; Bakacsi, 2006; Karacsony,
2006; Ebrahimpour et al., 2011, Ujhelyi et al, 2016; Gal
ct al,, 2017), az uralkodo kultira tehat kapesolatban all a
munkavallalok altal tanusitott szervezeti polgar magatar-
tassal (Kar-Tewari, 1999). A szervezeti kultira és az OCB
Osszeftiggéseivel a kozelmultban szamos kutato foglalko-
zott (Mohanty & Rath, 2012; Chun et al., 2013; Ghashgha-
cinia & Hafezi, 2015; Badwy et al., 2017; Suwibawa et al.,
2018; Arumi et al., 2019).

Mohanty ¢s Rath (2012) harom forprofit szektorban
(bank, IT ¢s gyartas) vizsgaltak a szervezeti kultura ¢s
a szervezeti polgar magatartas Osszeliiggéseit, mind-
harom szektorban erds pozitiv kapesolatot mutattak ki
a kultarat meghatarozo elemek ¢és az OCB dimenzioi
kozott. A kérdoives vizsgalattal a szervezeti kultarat a
hiedelmek ¢s normak, az egyéni feleldsség, a szervezeti
struktara, az egyéni autondémia, a konfliktusok toleran-
cidja, a tamogatas ¢s a kockazatvallalas mentén hoztak
kapcsolatba a munkavallalok altal tanasitott szervezeti
polgar magatartas dimenziokkal. A tanulmanyuk leg-
fontosabb konkluzigja szerint az erds szervezeti kulta-
ra er6s OCB-dimenziokat eredményez. Suwibawa et al.
(2018) egy Balin mikodo vallalkozas 86 munkavalla-
l6janak bevonasaval végeztek primer vizsgalatokat az
interjuztatas, a dokumentumelemzés ¢s a kérdoives
megkérdezés modszerével. Eredményeik szerint a szer-
vezeti kultura a szervezeti polgar magatartast ¢s a tel-
jesitményt is pozitivan befolyasolja. Arumi et al. (2019)
169 autogyartasban dolgozd munkavallalot értek el kér-
doives kutatassal ¢és megallapitottak, hogy a szervezeti
kultiara ¢s a szervezeti polgar magatartas kapcesolatban
all, amit a munkavallalon elkotelezettség kézvetito val-
tozoként tovabb erosit.

A kozszféraban Ghashghaeinia ¢és Hafezi (2015)
¢s Pashib et al. (2015) végeztek kérdoives kutatasokat.
Ghashghacinia ¢s Hafezi (2015) az iszlam Azad Egyetem
351 munkavallalojat vontak be a kérdodives kutatasukba,
az Organ-féle 6t OCB-dimenziot hoztak osszefliggésbe
a szervezeti kultira olyan jegyeivel, mint a munka val-
tozatossaga, a kommunikacio, az innovacio, a bizalom
¢s szocialis kapesolatok. Eredményeik alapjan a vizsgalt
kultirajegyek és az OCB egyes dimenzioi kozott kézepes
Osszefiiggés van. Pashib et al. (2015) ugyancsak egyetemi
munkavallalok korében (a Heydariyeh Orvosi Egyetemen)
végeztek vizsgalatokat 205 6 bevonasaval, gyenge 0sz-
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szefliggést (r=0,22) talaltak a kultura elemei és az OCB
dimenzioi kozott.

A fenti vizsgalatok az ¢szlelt kulttra tipusara vonatko-
zOoan nem végeztek elemzéseket, a kulturat meghatarozo
tényezokkel, az azokkal valo elégedettség ¢s azonosulas,
valamint a munkavallalok altal tanusitott szervezeti pol-
gdr magatartas kozotti osszefliggések feltarasaval foglal-
koztak. Elég kevés olyan forras all rendelkezésre, amely
kulturatipologiak szerint vizsgalta az OCB-t. Badawy et
al. (2016) ¢s Jeong et al. (2019) a versenyszféraban, Kim
(2014) pedig a kozszféraban végeztek ilyen jellegii vizsga-
latokat. Badawy et al. (2016) 127 versenyszféraban dolgo-
20 MBA-hallgato kérdoives megkérdezésének eredménye
szerint mind a négy kultaratipus (klan, adhokracia, hie-
rarchia, piac) 0sszefiiggésben van a szervezeti polgar ma-
gatartassal — a legerdsebb Osszefliggést a klan szervezeti
kultaraval (r=0,414) mérték, azt kdveti a piac (r=0,358), a
hierarchia (r=0,316) és az adhokracia (r=0,290). A vizsga-
lat sordn a szervezeti kulturat a Cameron és Quinn altal ki-
dolgozott Organizational Culture Assessment Instrument
(OCAI) 24 kérdéses mérdeszkozzel, a szervezeti polgar
magatartast pedig az Organ-f¢le 6t dimenzio szerinti 17
itemmel mérték. Az eredményt Jeong et al. (2019) vizsga-
latai is meger6sitették, a dél-koreai sportagazatban 606 6
bevonasdval végzett kutatasuk tanulsaga szerint az OCB-
vel az 6sszes kulturatipus dsszefiiggésben van, a legerd-
sebb kapcesolatot szintén a klankulturanal tapasztaltak. A
mérdeszkoz dsszeallitasahoz ugyancsak a Quinn-féle ver-
sengd modellbdl (4-4 kérdés vonatkozott az egyes kulti-
ratipusokra) ¢s az Organ-féle OCB-dimenziokbol indultak
ki — utobbihoz Padsakoff et al. (1990) itemeit hasznaltak.
A szervezeti polgar magatartas ¢s a klankultara (r=0,43),
valamint az adhokracia (r=0,30) kultira koézott kdzepes
pozitiv, mig az OCB ¢és a hierarchia (r=0,15), tovabba a
piac (r=0,11) kultara kozott gyenge pozitiv kapcesolatot
talaltak. Kim (2014) pedig Dé¢l-Korea kizintézményeiben
készitett esettanulmanyai ¢s kérddives kutatasai keretén
beliil a klankulturaval hozta dsszefiiggésbe a szervezeti
polgdr magatartast. Utobbihoz az OCAL kérdoivet és Pad-
sakofl et al. (1990) kérdéseit hasznalta fel, 202 f6 bevona-
saval végzett primer felmérést, eredményei szerint nincs
kapcsolat a klankultara és az OCB kozott.

A vonatkozo kutatasok eredményei alapjan indokolt-
nak tartottunk tehat ssszehasonlito vizsgalatokat végezni
a koz- ¢s versenyszféra munkavallaloinak korében az ¢sz-
lelt szervezeti kultira ¢és a szervezeti polgar magatartas
kozotti Gsszefliggésekre vonatkozoan. A versenyszféra
munkavallaloinak korében ugyanis egyértelmiien kimu-
tattak, hogy mind a négy kultaratipus kapcsolatban van
az OCB-dimenziokkal, a kozszféra dolgozoinak korében
csupan cegy vizsgalatrol tudunk (Kim, 2014), ami kizaro-
lag a klankultira vonatkozasaban elemezte az dsszefiig-
gést.

Hipotézisek

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



