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REFLEKSJE NAD KONSEKWENCJAMI ZACHOWA N
OBYWATELSKICH W ORGANIZACJACH

1.WPROWADZENIE

Postrzeganie organizacji jako systemu p@anych wzajemnie
ze soly os6b, petnjcych okrglone funkcje, zajmuacych wyznaczone miejsce
w strukturze organizaciji, realizigych wspolne cele, ma nie tylko diutrady-
Cje, ale jest powszechnie akceptowane. Jedagzeproby opisania zjawisk
zachodzcych wewntrz organizacji podejmowane sv ramach rénych dyscy-
plin naukowych, ktore opierqjsie czesto na zupetnie odmiennych zaémiach
poznawczych oraz metodologicznych. Jednym z goédsgeroko reprezentowa-
nym w naukach o organizacji i zadzaniu, skoncentrowanym na badaniu
zjawisk psychospotecznych, jest pcdes behawioralne. Koncentruje
sie ono na badaniu zachowarezentowanych przez czionkéw organizacji, ktére
poddaj sie bezpdredniej obserwaciji, a ¢gto wzbogacanegsdanymi intro-
spekcyjnymi. W prezentowanym artykule odwotujemy do tej wignie per-
spektywy hczac ja z systemowym mgleniem o organizacji. Pragniemy skon-
centrow& sie na wybranej kategorii zachowa okrelanych w literaturze
mianem zachowaobywatelskich Qrganizational Citizenship Behaviour, OCB)
lub zachowa etosowych.

Artykut ma charakter teoretyczny. Jego celem jestamakteryzowanie
zachowa obywatelskich z punktu widzenia zaréwno przedstaehi kadry
zarzdzapcej, szeregowych uczestnikow zycia organizacyjnego
oraz jej otoczenia zewtrznego. Wychodzimy z zatenia, ze zachowanie
kazdego czionka organizacji ma wplyw na pozostatych uezestnikow,
a tym samym wptywa na organizadjaktowan jako cat@¢, a nie jedynie jako
zbior odebnych jednostek.

Zainteresowanie zachowaniami obywatelskimi wynika pezekonania
oich zwhzku z takimi aspektami funkcjonowania organizagak klimat
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organizacyjny, poziom satysfakcji zawodowej pracidw, ich zaangzowanie
w realizacg zada i celéw organizacyjnych, ksztattowanie wizerunkganmiza-
Cji oraz t@samdci organizacyjnej. Z tego powodu, mim@ nie mieszcx
si¢ one w gtbwnym nurcigycia organizacyjnego, zastugupa uwag zarowno
badaczy-teoretykow, jak i przedstawicieli kadry zzdrapcej, a take poten-
cjalnych beneficjentéw kalej organizaciji.

2.ZACHOWANIA OBYWATELSKIE (OCB) W ORGANIZACJI

Zachowania obywatelskiey guz czwarty deka@d przedmiotem wielu bada
na gruncie amerykakim, szczegoélnie intensywnych odnka lat 90-tych.
W Polsce, pomimo potwierdzonego pozytywnego wph@B na efektywn&t
organizacji, obszar ten jest niedoceniany. Autoje@a zachowa obywatel-
skich — Dennis Organ — i jego wspotpracownicy definje jakoindywidualne
zachowania podejmowane dobrowolnie, mikte w sposéb bezfredni
lub wyrgny ujmowane w formalnym systemie nagradzania praiaw,

a ktdére hcznie sprzyjaj skutecznemu i efektywnemu funkcjonowaniu organiza-
cji [Organ et al. 2006, s. 3]. Zachowania te wykraczajza ramy zakresow
obowigzkdéw czy opiséw stanowisk przez co ima w nich zauwgy¢ zaréwno

rys zachowa tworczych, jak i prospotecznych. OCB stawiaggako prototy-
powe pozytywne zachowania organizacyfjResitive Organizational Behaviour,
POB).

Za autorem pegia OCB, Organem oraz jego wspotpracownikami,
[Organ et al. 2006, s. 15-25] wyrii¢ mozna szé¢ gtdwnych kategorii zacho-
wan obywatelskich, tj.:

e Zachowania pomocnéHelping) — spontaniczne zachowania pomocne

i nastawione na wspotpraw miejscu pracy (m.in. altruizm; dobrowolne
dziatania majce na celu pomoc innym pracownikom; wspieranie
i dodawanie odwagi innym osobom; doktadanie gtalkey zapobiega
konfliktom interpersonalnym; promowanie wspotprae$rod pracowni-
kéw; pomaganie innym w przypadku nieobeaiolub przecizenia
praa; techniczne wsparcie wspétpracownikéw lub klientdw

» Zachowania sportowEsportsmanship) uprzejméc i akceptacja niedo-
godnaci (m.in. tolerowanie trudrsgi i niedogodnéci w organizacji
bez przesadnego narzekania; zachowania nastawiangespoiprae;
pozytywna postawa).

« Lojalncs¢ organizacyjna(Organizational loyalty)— obrona wizerunku
organizacji oraz dotrzymywanie zaemych celéw (m.in. wspieranie
celéw organizacji; obrona wizerunku organizacji wohinteresariuszy;
pozytywne reprezentowanie firmy wzatych spoteczngiach; doktada-
nie stara, by polepszareputac organizaciji).
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¢ Organizacyjne  podpogdkowanie (Organizational compliance)
— respektowanie polityki, wardoi firmy, a take nieformalnych zasad
(m.in. przestrzeganie jawnych i ukrytych regut vgamizacji; respekto-
wanie termindw; punktualé; obstawanie przy warfoiach organiza-
cji).

« Indywidualna inicjatyw&Individual initiative) — wewretrzne zaangao-
wanie oraz dzielenie gipomystami i opiniami (m.in. dawanie konstruk-
tywnych sugestii i informacji zwrotnych; dzielenie informacjami
i wiedza, aby ulepsza stosowane praktyki; otwarte kwestionowanie
status quo i nieefektywnych nawykow).

* Rozwijanie siebie (&f-development) — dobrowolne nabywanie
i rozwijanie posiadanych umigpaosci i mazliwosci (m. in. zdobywanie
wiedzy i umiegtnosci, ktére mog zwiekszy¢ wklad w organizag
i polepszenie jej funkcjonowania).

W Polsce funkcjonuaj zamiennie pgicia zachowa etosowych i zachowa
obywatelskich jako kategorii zachoiva organizacyjnych pracownikéw.
Ze wzgkdu na silne kulturowo-historyczne uwarunkowaniauroiznia etosu
pracy bardziej adekwatne wydaje stosowanie terminu zachowania obywatel-
skie, dotykajcego rdzenia pegia, czyli ,obywatelskéci” zachowa przejawia-
nych przez cztonkéw konkretnej organizacji.

3.KONSEKWENCJE ZACHOWA N OBYWATELSKICH

Konsekwencje zachowia obywatelskich diugi czas nie byly badane.
Z czasem badacze skupilie sjtownie na pozytywnych aspektach tych zacho-
wan, ktére g niepodwaalne. Dopiero kolejne lata przyniosty za gaigosy
za bardziej zrownowanym spogidaniem na OCB i uwzgtinianiem take
negatywnych konsekwencji.

Aby spojrzé na maliwe konsekwencje z jak najszerszej perspektywy,
ponizej przedstawione zostarkonsekwencje zachowaobywatelskich danego
pracownika dla niego samego jako jednostki, dlao jegspotpracownikow,
dla oséb zargzapcych, dla organizacji oraz dla jej szerokogb@go otoczenia.

4. KONSEKWENCJE OCB DLA JEDNOSTKI

Zachowania obywatelskie 4z samej swojej definicji rodzdla jednostki
konsekwencje pozytywne jak i negatywne, a nawetegane emocje i nastroje.
Przejawianie zachowavykraczajcych poza zakres oboyzkOw maze z jednej
strony dawé osobie pews satysfakaj i zadowolenie, z drugiej jednak strony
niezauwaanie tych zachow® przez organizagj nienagradzanie ich cbioy
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W sposab péredni mae sta sie dla pracownikarodiem rozczarowg poczucia
niedocenienia i zbytniego angavania s w kwestie zawodowe. Warto spoj-
rze¢ na konsekwencje z perspektywy #fivych mechanizmow kcych u pod-
toza zachowa obywatelskich. Reguta wzajemiud jako silny mechanizm stgj
cy za wywieraniem wplywu mie stanowd dla jednostki swoigtinwestycg
na przyszté¢ lub zabezpieczenieze w przypadku przégiowych problemow
inni pracownicy take zachowaj sie wobec niej obywatelsko. Me to dotyczy
takze kwestii wzajemngxi ze strony organizacji i zagdzapcych ni. Identyfi-
kacja z organizagjmaze daw& jednostce poczucie przynafesci, spetnienia,
aw perspektywie tale satysfakeg z pracy. Kreowanie wizerunku, kolejny
mechanizm zachowaobywatelskich, mze st& u zrodta motywacji takich
zachowa, lecz take psychologicznych konsekwencji dla osoby bagckjj swoj
wizerunek na zachowaniach obywatelskich. Konsekjeewgnikapce z ksztal-
towania pozytywnych relacji ze wspotpracownikanprzetazonymi mog mieé
charakter silnie nagradaay dla pracownika [Blatt 2008, s. 850-852].

Kategorie zachowa obywatelskich wskazaj jednoznacznie na pewne
obszary konsekwencji dla pracownika. Przejagygiagachowania pomocne,
osoba stawia siw asymetrycznej relacji pomagay — przyjmujcy pomoc,
Z ktérej mog wynikat psychologiczne konsekwencje (poczucie pomocy ;stab
szym”, manifestowanie swoich kompetencji, poczuwieia lepszym). Podobnie
wyglada sytuacja z Indywiduadninicjatywg — kwestionowanie zastanych nawy-
kow i regut mae rodzé opor ze strony otoczenia.

Zarbwno Zachowania sportowe, jak i Organizacyjnelpoozdkowanie
oraz Lojalng¢ organizacyjna mag by¢ zrédiem zaréwno pozytywnych,
jak i negatywnych konsekwencji, co wynikatoby gtéeva rodzaju celéw, regut,
wartasci i wizerunku organizacji. Na przyktad, zachowywasi obywatelsko
w organizacji dziatajcej w sposéb nieetyczny, m® dla pracownika stanowvi
zrédto dysonansu poznawczego.

Kategoria Rozwijania siebie stanowi jednnielicznych kategorii zachowwa
nastawionych na samego pracownika. Wydageosia mi€ dla niego gtownie
pozytywne konsekwencje. Mpa sobie wyobrazijednak sytuagj ze orientacja
prorozwojowa jest kwestionowana przez wspotprackdmmj ktérzy nie widz
potrzeby inwestowania w siebie i nie ghaby taki standard byt oboaaujacy
W organizacji.

Organizacja mze wywier& presg na pracownikow, aby przejawiali zacho-
wania obywatelskie. Przedbiorstwa coraz ¢zciej oczekuy od swoich czion-
kow, np. pracy po godzinach, wykonywania coragksiej liczby obowdzkdw,
co bezpérednio oddziatuje negatywnie m.in. na réwnowagicdzy prag
zawodowy a zyciem osobistym, zwksza poziom stresu i przegenia zadania-
mi, pojawia s¢ che¢ opuszczenia przedsiiorstwa. Wspoéiczesne organizacje
podkr&laja waznos¢ pracy zespotowej, sieci interpersonalnych i silkeitury
korporacyjnej, co sprawiaze pracownicy czudj Sie zobowhzani do bycia
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aktywnymi uczestnikamiycia organizacyjnego. Z tego wzdu jesli pracownik
chce zostadobrze oceniony musi ponésioraz weksze psychologiczne i fizjo-
logiczne konsekwencje bycia ,dobryitnierzem”(good soldier)- wspotpra-
cujacym i zaangzowanym. [Bolino et al. 2010, s. 836].

Pracownicy cgsto internalizui normy obowizujagce w firmie,
co przyczynia si do tegoze sami oczekyjod siebie bycia dobrym obywatelem
W organizacji — co m@ sk taczy¢ z ich wlasnym obrazem Ja, samoagen
sama@wiadomdcia, motywach. W skrajnych stanach me sta& sie to zrédiem
pracoholizmu.

5.KONSEKWENCJE OCB DLA WSPOLPRACOWNIKOW

Powyzsze rozwaania ukazaly j@  niektore konsekwencje
dla wspotpracownikow. Naky jednak podkrdi¢, ze zachowanie obywatelskie
pracownika mee stanowd wzor dla innych cztonkéw jego grupy i wpltywaa
motywacg do przejawiania tych zachowaW ten sposéb OCB staje; gyewnry
normyg w zespole czy organizacji, wptyveaj na jej lepsze i bardziej efektywne
funkcjonowanie [Bommer et al., 2003, s. 181-182pzkh sobie jednak wyob-
razic sytuacg, kiedy zespot nie dulzie akceptowal zachowaobywatelskich
jednego z jej cztonkdéw uzngg je jako ,wychodzenie przed szereg”, ps@vo-
bienia wraenia na kierownictwie czy nawet postawienie w ziumietle pozo-
statych pracownikéw (ktorzy w sytuacji poréwnaniaogn by¢ odbierani
przez manageréw jako mniej zaapgaani, niezmotywowani, nieelastyczni).
Poréwnania spoteczne mpg mie¢ due znaczenia dla ujawniania
sie OCB u innych pracownikéw [Spence et al. 2011 4§-553].

Warto jednak zwrodi uwag;, ze zachowania obywatelskie generalnie
wptywaja pozytywnie na atmosferpracy i spojné grupy, w ten sposéb praca
w zespole przejawigtym OCB mae by dla wspotpracownikowzrodiem
wsparcia nie tylko w organizacyjnych problemachk,talkze w osobistych.

6.KONSEKWENCJE OCB DLA MANAGEROW

Konsekwencje zachowiaobywatelskich dla managerow mypogie zawsze
by¢ przez nich s$wiadomie analizowane. Badania przeprowadzone
w USA pokazatyze dla zargdzapcych i dokonywanych przez nich ocen, decy-
Zji, ewaluacji pracy, ®O0w dotycacych np. podwgki czy awansu,
OCB odgrywag kluczowg rolg. Oczywicie, zarébwno zachowania zgane
zrola, jak i obywatelskie wplywaj na oceny dokonywane przez manageréw
i rekomendacje dotygze awanséw, podziatu premii, nagrod i podek;
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jednak OCB i zachowania kontekstualne wphavafrzynajmniej tak samo,
jesli nie silniej [Podsakoff et al. 2000, s. 533-534].

Metaanaliza badadokonana przez Podsakoffa i jego wspoétpracownikow
[Podsakoff et al. 2000, s. 541-543] wskazugezachowania obywatelskie wyja-
$niaja wiekszy czes¢ wariancji dotyczcej subiektywnej ewaluacji dokonywanej
przez managera (zatlavykonywanych przez pracownika) (42,9%) w poréwna-
niu do obiektywnego wykonania (9,5%). Podobnie wagku poréwnywania
zachowa zwigzanych z ra, wychodacych poza rj (zachowania kontekstual-
ne) oraz OCB - te pierwsze wyraaja jedynie 9,3% wariancji w obiektywnej
ewaluacji wykonania zada a kontekstualne zachowania jedynie 12,0%, nato-
miast kombinacja zachowakontekstualnych i obywatelskich wyjaa 42,0%
wariancji.

Pracownik przejawigcy OCB mae take w pewnym sensie podnégio-
przeczkk managerowi. Sytuacja, gdy podlegly pracownik wyzaawysokie
standardy pracy, zwlaszczaljezostatyby one dostrzene przez kierownictwo
wyzszego szczebla, stawia przed managerem wyzwareg egraniczy takie
zachowania, czy fegloryfikowac je i oczekiwa ich od pozostatych. Ze wazgl
du na pozytywne konsekwencje dla organizacji wydsage ze managerowie
czesciej decyduy sie na to drugie.

Przejawianie przez samego managera zachosigywatelskich zwiksza
prawdopodobigstwo pojawienia si tych zachowa u pracownikow. Pojawia
sigtu prosty mechanizm modelowania i identyfikacji agswnikow
z managerem — np. tae méj manager przejawia zachowania obywatelskie
Moze 0znaczé ze jest to norma w naszej organizag, bedzie doceniat takie
zachowania,ze przyzwala na to i m@gprzy nim bez obaw zachowywa
sie w ten sposéb i niecdlzie to ukarane.

7.KONSEKWENCJE OCB DLA ORGANIZACJI

Ze wzgkdu na niezaprzeczalny wptyw OCB na sukces, sposséioyp
i efektywna¢ organizacii, pracodawcy €zto w sposob nieformalny nagradgaj
zachowania obywatelskie pracownikéw, azmksztattuy przejawianie OCB
(np. poprzez organizacyjne normy, ogélne wytycatedobry pracownik powi-
nien s¢ zachowywd, wyréznianie pracownikow obywatelskich na tle pozosta-
tych). W ten sposbb organizacja przyczyniadsh wytworzenia presji, aby pra-
cownicy przejawiali zachowania obywatelskie, dodatk, wykraczajce
poza zakres obowikdéw. Zjawisko to nazwano w Stanach Zjednoczonyaf o
watelsly presp (citizenship pressurePrzejawami tej presji me by wytwo-
rzenie kultury bazuacej na obywatelskmi pracownikow(culture of citizenship),
czyli kultury organizacyjnej, ktéra zagta pracownikédw do bycia dobrymi
obywatelami(good citizen)poprzez traktowanie ich sprawiedliwie, dawanie
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interesujcej/satysfakcjonuagej pracy, wspieranie zaspokojenia potrzeb pracow-
nikéw, itp.. Inni badacze wskazupa kwest obywatelskiego klimatuc{tizens-

hip climate), gdy pracownicy zgadzapjsic na to,ze czionkowie organizacji
powinni by zaangaowani poprzez przejawianie wysokiego poziomu OCB.
Natomiast normy zachowabywatelskiclOCB norms)pisup, w jakim stop-

niu przejawianie OCB jest uznawane jako standaggspole (np. deskryptywne
normy OCB) lub wyznaczajoczekiwany poziom OCB w grupie (np. preskryp-
tywne normy OCB) [Bolino et al. 2010, s. 835-837].

Jwz sama natura zachowabywatelskich niesie za spbczywiste pozytyw-
ne oddzialywanie dla organizacji. Potwierdzity takAe badania zayciem
obiektywnych miar efektywri@i (tj. wartg¢ sprzeday i produkcji, jakdéc¢
produktu). Wyniki metaanalizy potwierdaajhipotezy, ze istnieje zwizek
migdzy OCB i efektywnécia organizacji — zachowania obywatelskie véyiiaja
19% wariancji zwizanej z ilécig produkciji i sprzeday, ponad 18% jakai
wykonania, okoto 25% wariancji wskaikow finansowej efektywniei (tj. efek-
tywnos¢ operacyjna dochodéw przynoszonych przez petnogé&gio pracowni-
ka) i okoto 38% wariancji dotyaee] obstugi klienta (zadowolenie i skargi
klientow) [Podsakoff et al. 2000, s. 546-548].

Warto jednak gwiadomi sobie,ze gdy zachowania obywatelskieds
niskiej jakaci lub zaczg pojawia sig zamiast zachowa zwigzanych
z rola i stanowiskiem w organizacji, me@ne by nieistotne lub wycz wptywa
negatywnie na efektywré organizacji [Bolino et al. 2012, s. 2].

8.KONSEKWENCJE OCB DLA OTOCZENIA

Gdy organizacja uznaje zachowania obywatelskieguvaikOw za paadany
wzOr zachowa, maze to sprawd, ze kgdzie ona przyeigata do siebie i zatrzy-
mywata pracownikéw, ktorzy tak ceny OCB. Z tego wzgldu maze to stano-
wi¢ jeden z wielu aspektéw przewagi konkurencyjnejg@r et al. 2006,
s. 199-211]. Zgodnie z takim tokiem signia, coraz wicej firm mae wywie-
ra¢ presg, o ktérej byla mowa wczeiej i maze st& sie ona pewn norm na
okreslonym rynku pracy. Mena spogidat na to jako podnoszeniegsstandar-
dow pracodawcow lub e¢ employer brandingz drugiej jednak strony warto
uswiadomki sobie,ze przejawianie OCB nie by wywotane obawy pracowni-
kow przed utrat pracy z uwagi na warunki makroekonomiczne, zwalisie
grupowe i inne zageenia. Pracownik mia postrzega OCB jako sposob
na wyr&nianie s¢ w grupie wszystkich zatrudnionych.

Lojalnos¢ organizacyjna jako kategoria zachawabywatelskich, sprawia,
ze pracownik przejawiagy OCB troszczy si 0 wizerunek organizacji
i pozytywnie p reprezentuje w wielu relacjach poza fitmco oznacza,
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ze stanowi wizytéwk organizacji w kadym maliwym otoczeniu, w ktérym
sie znajdzie.

Konsekwengj dla otoczenia jest tak kwestia tegoze zachowania obywa-
telskie wykraczaj coraz cgsciej poza ramy organizacji, czego przyktadem mo-
ga by¢ perspektywa ekologiczna zachowabywatelskich (environmental
OCBs) Boiral wskazuje,ze dotychczas OCB skupiaty esina czynnikach
wewnrgtrzorganizacyjnych — wspiergiych relacje midzyludzkie i funkcjono-
wanie organizacji. Wplyw tych zachowamierzony jest ogciej w relaciji
do tych dwéch gtéwnych czynnikéw mzewretrznych interesariuszy cz§ro-
dowiska naturalnego. Eko-inicjatywy mpy¢ traktowane jako typ zachowa
prospotecznych w znaczeniu promowania dobrobytarzenia wartéci zarow-
no dla organizaciji, jak i spoleazswa jako caléci i opiera s¢ na zachowaniach
bezpdrednio nienagradzanych [Boiral 2009, s. 223-224FEhbwania obywatel-
skie skierowane na zewtnz organizacji mog w pewnym stopniu wplywa
na zachowania obywatelskie wepnz organizacji zwilaszcza ze wzdl
na organizacyjne podpaakowanie (Organizational Compliance)[Cohen,
Vigoda 2000, s. 599]. Przyjmug ftc perspektyw widac wyraznie,
ze przejawianie zachowiaobywatelskich mee wykraczéd poza organizagj
i skutkowa zmianami w bardziej lokalnym i globalnym kongeie.

9.PODSUMOWANIE

Chocia koncepcja zachowia obywatelskich (Organizational Citizenship
Behaviour)jest stosunkowo ,mtoda”, to gtéwna idea tyelzachowa, nazywa-
nych take etosowymi, ma dtugtradycg. Odnosi s ona bowiem do dziata
dobrowolnie podejmowanych przez jedngstka rzecz wspollnego dobra
— grupy, narodu, spoteazstwa, nie tylko w kontedcie pracy zawodowej,
ale przede wszystkim wspétuczestniczeniayaiu spotecznym. Tak pojmowane
zachowania obywatelskie traktowangjako wyraz dojrzatéci zaréwno jedno-
stek, jak i catych spotecziu. Roéwniez wéwczas, gdy analizujemy zachowania
obywatelskie w perspektywie organizacji, zwracamyage na ich pozytywny
wymiar i znaczenie dla funkcjonowania organiza@g pokazuy wnioski
z bada, przytaczane w niniejszym opracowaniu. Wydagejsiinak,ze podob-
nie jak w przypadku kalego innego zjawiska psychospotecznego, réavnie
w przypadku zachowaobywatelskich podejmowanych przez cztonkéw organi-
zacji, naley zwracd& uwag: na ich zlaonas¢ oraz wielowymiarowéc.

Nie negujc pozytywnych aspektow zachomvabywatelskich i analizag
ich wysepowanie z perspektywy procesu zglzania organizagj warto posta-
wi¢ kilka pytai, by szuk&a na nie odpowiedzi. 4&czac perspektyw psycholo-
giczmg i cele zarzdcze, pytania te powinny dotyczyniedzy innymi nasgpuja-
cych kwestii:
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kiedy i w jakich warunkach pojawigpie zachowania obywatelskie,
* jakiego rodzaju zachowania prezegtujczionkowie organizaciji
w okreslonym miejscu i czasie,
e dla kogo (poza samjednostly podejmugca zachowanie obywatelskie)
i jakie przynosz korzysci,
* jak menederowie na ranych szczeblach zagdzania traktyj przejawy
zachowa obywatelskich oraz
* jakie bylyby konsekwencje dla catej organizacji,ylgg zachowania
obywatelskie nie pojawity siw okreslonej formie, miejscu i czasie.
Wydaje s¢, ze tego typu pytania magstanowé rowniez punkt wygcia
do bada nad zachowaniami obywatelskimi w polskich orgacjaeh.
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STRESZCZENIE

Zachowania obywatelskie (OCB) w organizacjiitalywidualne zachowania pracownikéw
podejmowane dobrowolnie, nigiyce w sposéb bezpedni lub wyrany ujmowane
w formalnym systemie nagradzania pracownikOw, arektdcznie sprzyjaj skutecznemu
i efektywnemu funkcjonowaniu organizacji. S¢egtdwnych kategorii zachouiaobywatelskich
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to: zachowania pomocne, zachowania sportowe, lmjélorganizacyjna, organizacyjne podpo-
rzadkowanie, indywidualna inicjatywa i rozwijanie siebNiniejszy artykut ma na celu przedsta-
wienie konsekwencji przejawiania zacha@wabywatelskich przez pracownikéw. Uwzdhione
zostaly one z poziomu samego pracownika, jego wespébwnikow, manageroéw, organizacji
oraz jej otoczenia.

REFLECTIONS ON CONSEQUENCES OF ORGANIZATIONAL
CITIZENSHIP BEHAVIOUR

ABSTRACT

Organizational Citizenship Behaviour (OCB) is indivitllehaviour that is discretionary,
not directly or explicitly recognized by formal ravd system, and in the aggregate promotes
the efficient and effective functioning of the ongetion. The six main categories
of OCBs are: helping, sportsmanship, organizatianllty, organizational compliance, individual
initiative and self-development. The following akéi aims to present the consequences of employ-
ees’ organizational citizenship behaviour. Includeel the levels of employee, coworkers, manag-
ers, organization and its environment.



