WYDAWNICTWO POLITECHNIKI SLASKIE] W GLIWICACH

ZESZYTY NAUKOWE POLITECHNIKI SLASKIEJ 2018

Seria: ORGANIZACJA I ZARZADZANIE z. 130

ORGANIZACYJNE ZACHOWANIA OBYWATELSKIE
A WSPOLPRACA W ZESPOLE — UJECIE TEORETYCZNE

Dorota GREGO-PLANER
Uniwersytet Mikotaja Kopernika, Torun; dgp@econ.umk.pl

Streszczenie: Artykul porusza zagadnienie organizacyjnych zachowan obywatelskich,
rozumianych jako zachowania dobrowolnie podejmowane przez pracownika, nie stanowiace
zakresu jego formalnych obowiazkéw, a ktére sprzyjaja efektywnosci organizacji. Do OCB
zalicza si¢ siedem kategorii zachowan: pomaganie innym, wytrwato$¢, lojalnosé
organizacyjng, organizacyjne podporzadkowanie, indywidualng inicjatywe, samorozwoj
i cnotg obywatelskg. Celem artykutlu jest scharakteryzowanie organizacyjnych zachowan
obywatelskich oraz wskazanie mozliwych korzysci z przejawiania tych zachowan dla
wspotpracy w zespole.

Slowa kluczowe: organizacyjne zachowania obywatelskie, kategorie OCB, zespot,
wspolpraca w zespole.

ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR AND COLLABORATION
IN WORKING TEAM — THEORETICAL VIEW

Abstract: The article discusses the issue of organizational citizenship behaviors, understood
as behaviors voluntarily undertaken by an employee, not constituting the scope of his formal
duties and fostering the effectiveness of the organization. There are seven main categories of
OCBs: helping, sportsmanship, organizational loyalty, organizational compliance, individual
initiative, self-development and civic virtue. The aim of the article is to characterize
organizational citizenship behaviors and to indicate the possible benefits of these behaviors
for team cooperation.

Keywords: Organizational Citizenship Behavior (OCB), categories of OCB, team, employees
collaboration in working teams.
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1. Wprowadzanie

Wspotczesna organizacja to taka, w ktorej nastepuje niezwykle szybki przeptyw
informacji, to organizacja uczaca si¢, oparta na wiedzy, otwarta na otoczenie, gotowa na
cigglte zmiany, w ktoérej zespoty zadaniowe stajg si¢ podstawowym elementem jej struktury.
Nigdy wczesniej biznes nie opierat si¢ w tak znacznym stopniu na pracy zespotowej. Mozna
nawet pokusi¢ si¢ o stwierdzenie, ze coraz bardziej widoczna jest zaleznos¢ efektywnosci
organizacji od efektywnosci zespotow.

J.R. Katzenbach i P.J. Smith (1993, s. 55) skupiajac si¢ na zasadach funkcjonowania
zespolu traktuja go jako ,,malg grupe ludzi posiadajacych komplementarne umiejetnosci,
prezentujacych wspdlne podejscie do pracy, prawdziwie zaangazowanych w dziatania
zmierzajace do osiagnigcia wspolnego celu”. Wydaje si¢ by¢ zatem stuszne zwrocenie uwagi
na fakt, ze w obecnej dobie juz nie tylko formalne wyksztalcenie i nabyte umiejetnosci
zatrudnionej kadry beda wystarczajace. Wigkszego znaczenia zwlaszcza przy wspdlnej
realizacji celéw, jakie majg do zrealizowania zespoty nabieraja pewne postawy i zachowania
poszczeg6lnych jego cztonkdéw. Przedmiotem zainteresowan w prezentowanym artykule jest
jedna z kategorii zachowan, ktérg okre$la si¢ mianem organizacyjnych zachowan
obywatelskich (organizational citizenship behavior, OCB). Termin ten zapoczatkowany
w latach osiemdziesigtych XX wieku oznacza takie zachowania pracownikéw, ktdre nie sa
formalnie wymagane, ale sprzyjaja lepszemu funkcjonowaniu organizacji. Pracownik czujacy
si¢ ,,obywatelem” swojej organizacji, podobnie jak obywatel panstwa, dobrowolnie
podejmuje dziatania, ktére przynosza korzysci nie tylko wspotpracownikom, ale takze
organizacji jako cato$ci. Istota wszystkich tych zachowan jest to, Ze podejmujaca je osoba nie
oczekuje za to wlasnych korzysci.

Niniejsza publikacja ma charakter teoretyczny. Jej celem jest scharakteryzowanie
organizacyjnych zachowan obywatelskich oraz wskazanie mozliwych korzysci z przejawiania

tych zachowan dla wspotpracy w zespole.

2. Obywatelskie zachowania organizacyjne (OCB) w Swietle teorii

Pojecie organizacyjnych zachowan obywatelskich pomimo szerokiego rozpowszechnienia
w literaturze zagranicznej, nie jest jednoznacznie definiowane. Z pewnos$cig jednak za
prekursora tej tematyki nalezy uzna¢ D. W. Organa, ktéry OCB definiuje jako ,,indywidualne
zachowania, ktore sa dobrowolne, nie uznawane w sposob bezposredni i jednoznaczny przez
formalny system nagrdod, a ktore tacznie sprzyjaja efektywnemu funkcjonowaniu organizacji”
(Organ, 1988, p. 4). Podobny stosunek wyraza S. P. Robbins, ktéry twierdzi, ze OCB to takie
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zachowania kadry, ktére nie sa czescig ich obowigzkowej, wymaganej pracy, jednakze
wspierajg efektywne funkcjonowanie organizacji (Robbins, 2001). Podsakoff 1 in. definiuja
organizacyjne zachowania obywatelskie jako zachowania, ktére nie wystgpuja w formalnym
i dostepnym opisie stanowiska pracy, jednak ulatwiaja wykonywanie zadan w organizacji
(Podsakoft i in., 2000).

Bez wzgledu na przywotywane definicje OCB to z pewnos$cig zachowania posiadajace

pewne cechy:

— nie wynikaja z formalnego opisu stanowiska pracy,

— nie podlegaja w sposob bezposredni systemowi wynagradzania i oceny,

— podejmowane sg dobrowolnie, z inicjatywy pracownika,

— ich efektem jest dostarczanie korzys$ci organizacji migdzy innymi poprzez wzrost jej
efektywnosci.

Jak stusznie zaznacza A. Glinska-Newe$ organizacyjne zachowania obywatelskie maja
wielowymiarowy charakter. Owa wielowymiarowos$¢ zdaniem wspomnianej wyzej autorki
odnosi si¢ zardéwno do zrodet, jak tez do przejawow OCB (Glinska-Newes, 2017). ,,Obywatel
organizacji” czuje wewnetrzng motywacje do wspierania rozwoju organizacji i wszystkich jej
cztonkoéw (Nezakati 1 in., 2010). Wiasnie dlatego podejmuje rdznorodne dziatania, polegajace
chociazby na pomaganiu wspotpracownikom, gdy sobie z czyms$ nie radza, na pozytywnym
prezentowaniu organizacji osobom z zewnatrz czy tez na faktycznym zainteresowaniu
sprawami organizacji jako calosci.

Na czym zatem de facto polega obywatelsko$¢ w zachowaniach cztonkéw organizacji?
Poczatkowo badacze réznorodne aktywnosci w zakresie OCB opisywali dwoma czynnikami:
altruizmem 1 stuzeniem zasadom. Altruizm okreslal zachowania, ktérych celem byta pomoc
innym wspotpracownikom, natomiast drugi czynnik wigzat si¢ z podtrzymywaniem regut
1 norm shuzacych kooperacji oraz wspieraniem ,,ducha” zespotu. Z czasem liczni znawcy
tematu zaczeli dolaczaé kolejne grupy dobrowolnych zachowan wykraczajacych poza
formalne obowigzki, a jednoczes$nie majacych wplyw na efektywnos¢ organizacji. (Turek,
Czaplifiska, 2014). Tym sposobem w literaturze przedmiotu mozna napotkac list¢ okoto
40 zachowan obywatelskich (LePine, Eraz, Johnson, 2002). Jednakze idac za autorem
koncepcji OCB D.W. Organem oraz jego wspotpracownikami wyréznia si¢ siedem gtéwnych
kategorii zachowan obywatelskich (Organ, Podsakoff, MacKenzie, 2006):

— Pomaganie innym (helping) — spontaniczne zachowania, polegajace na udzielaniu pomocy
wspotpracownikom (np. altruizm, pomoc nowym pracownikom w adaptacji, wspieranie

1 dodawanie odwagi innym, pomoc Ww rozwigzywaniu trudnych zadan, pomoc

wspolpracownikom w przypadku przecigzenia pracg czy tez po powrocie do pracy po

dluzej nieobecnosci, promowanie wspotpracy).
— Wytrwato$¢ (sportsmanship) — rdzenie sobie z niedogodno$ciami 1 trudno$ciami

w organizacji bez zbednego narzekania, ale to rowniez pozytywna postawa wobec innych,

zachowania nastawione na wspOtprace
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— Lojalno$¢ organizacyjna (organizational layalty) — to przede wszystkim dbanie o dobry
wizerunek organizacji na zewnatrz i pozytywne reprezentowanie firmy w réznych
spotecznos$ciach i okoliczno$ciach.

— Organizacyjne podporzadkowanie (organizational compliance) — to akceptacja i respekto-
wanie polityki, norm, wartosci organizacji oraz nieformalnych zasad w niej panujacych
(np. punktualno$é, przestrzeganie termindw, samodyscyplina, darzenie szacunkiem
autorytetow uznanych w organizacji).

— Indywidualna inicjatywa (individual initiative) — to angazowanie pracownika w zadania
zawodowe dalece poza wymagany poziom (np. dzielenie si¢ pomystami, dawanie
konstruktywnych uwag, dzielenie si¢ wiedza, kreatywno$¢, branie na siebie dodatkowych
obowiagzkow).

— Rozwijanie siebie (self-development) — to dobrowolne zwigkszanie wiedzy, podnoszenie
swoich umiejetnosci, nabywanie 1 rozwijanie kompetencji (np. udziat w szkoleniach,
zdobywanie nowej wiedzy, ktéra moze zwigkszy¢ wklad w organizacj¢ i1 polepszy¢ jej
funkcjonowanie.

— Cnoty obywatelskie (civic virtue) — to dziatania polegajace na ogdlnym zainteresowaniu
sprawami organizacji jako calo$ci, poczucie odpowiedzialno$ci za funkcjonowanie
organizacji (np. uczestnictwo w zebraniach, analiza biezacych spraw organizacyjnych itp.)
Zjawisko wystepowania organizacyjnych zachowan obywatelskich mozna analizowaé

w dwoch wymiarach czestotliwosci 1 natezenia. Czestotliwos¢ zwigzana jest z tym, jak wielu

pracownikow i jak czgsto przejawia zachowania obywatelskie, natomiast natgZenie rozpatruje

si¢ poprzez wymiar jakoSciowy, czyli stopien zaangazowania pracownikoéw w OCB oraz
rodzaj zachowan (Mironski, Czaplinska 2010). Literatura przedmiotu podaje rozne czynniki,
jak tez ich grupy, mogace mie¢ wptyw na wystgpowanie OCB w organizacji. Spector i Che
podzielili czynniki na sze$¢ grup: postawa (np. zaangazowanie, poziom satysfakcji z pracy),
emocje negatywne i pozytywne doswiadczane w zwiazku z praca, osobowos¢ np. sumiennos$c,
tzw. stresory np. konflikty 1 ich rola, relacje pracownikow z przetozonym oraz percepcja
procedur (Spector, Che, 2014). Inni autorzy wskazujg na np. zachowania przywodcze,
lojalnos¢ wobec lidera, kulturg organizacyjng, relacje w organizacji czy na sprawiedliwo$¢
organizacyjng (Moorman 1991; Graham 1991; Eisenberger, Hutchison Sowa 1988). Zatem na
przejawianie organizacyjnych zachowan obywatelskich wptyw bedg miaty zaréwno czynniki

organizacyjne, jak tez przywodcze 1 te zwigzane z samymi pracownikami.

3. Obywatelskie zachowania organizacyjne a wspolpraca w zespole

Jak pisze Sundstrom zespoty pracownicze buduja organizacje wysokiego zaangazowania,

pomagaja jej i jej produktom ewoluowa¢ w konkurencyjnym otoczeniu poprzez odpowiednie
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wykorzystanie talentow, idei oraz energii pracownikow. Efektywne zespoly promuja
kreatywnos$¢, innowacje 1 nadzwyczajne wyniki (Sundstrom et al., 1999). Nie podwaza si¢
obecnie korzysci, jakie praca zespolowa przynosi organizacji. Jednakze samo istnienie
zespolu nie wystarczy. Kluczowe jest to, co zespot ma osiggnaé poprzez realizacje swoich
celow. Efektywnos$¢ zespotu uzalezniona jest od jego struktury, wielkosci, zasad pracy,
okreslenia zadan czy tez odpowiedzialnosci. Efektywnosci nie mozna jednak odnies¢
wylacznie do wynikow zespotu, ale takze do sposobow ich osiggania, gdzie dodatkowo
pojawia si¢ motywacja oraz satysfakcja z pracy, a one w wickszym stopniu nawigzuja do
postaw oraz zachowan cztonkéw zespotu. Zdolno$¢ pracy zespolu maleje, gdy jego
cztonkowie dos$wiadczajg frustracji, nie odczuwaja satysfakcji lub tez rozwijaja relacje
niesprzyjajace przysztej kooperacji. (Pyszka 2015). Nie mozna przeciez uznac, ze efektywny
jest zespot, ktory prawidlowo wykonal zadanie, ale wypalit si¢ tak, ze nie jest zdolny do
realizacji kolejnych zadan w przysziosci. [Sundstrom, Altman, 1989, s. 177]. Wedtug J.
Walas-Trgbacz efektywny zespot to zespot ,,zintegrowany”, w ktdrym zwigzani ze sobg
cztonkowie odczuwaja satysfakcje ze wspolnie wykonywanej pracy (Walas-Trebacz, 2002).
R. B. McAfee i P.J. Champagne (1987, s. 270) zespotem okreslaja ,,grupe ludzi, ktorzy
muszg polega¢ na kooperacji i wspolpracy, jesli kazdy z cztonkdéw chee osiagnac swoje cele 1
sukces”. Do szczegolnych cech zespotu wspomniani autorzy zaliczaja dostgpnos$¢ informacji
dla wszystkich czlonkow grupy, koordynacje dzialan miedzy czlonkami, wykorzystanie
specjalistycznych umiejetnosci 1 zdolnosci cztonkéw w realizacji zadan i1 grupy oraz
wspolprace 1 wzajemng pomoc czlonkéw grupy. Aby zespot odznaczal si¢ tymi
niematerialnymi atrybutami niezwykle wazne stajg si¢ postawy i zachowania jego cztonkow.
Ponizej zaprezentowano siedem kategorii obywatelskich zachowan organizacyjnych

z uwzglednieniem ich wptywu na wspotprace w zespole.

3.1. Pomaganie innym

Pierwsza kategoria obywatelskich zachowan organizacyjnych to zachowania pomocne.
Ta dobrowolna pomoc wspdtpracownikom kryje w sobie pojecia altruizmu, pojednywania,
kibicowania, uprzejmosci, pomocy wzajemnej, OCB-I, pomocy wspotpracownikom, pomocy
1 wspdlpracy z innymi oraz facylitacji interpersonalnej (Podsakoff i in. 2000). Bardzo
przejrzyscie wszystkie te pojecia charakteryzuje 1 ttumaczy E. Chwalibog wskazujac, ze
(Chwalibog, 2013, s. 21):

— altruizm to skierowana do innego pracownika pomoc w radzeniu sobie z konkretnym
problemem zawodowym, np. wsparcie przy nadrabianiu zalegtosci, w realizacji trudnego
zadania itp.,

— pojednywanie, czyli zachowania, ktore pomagaja rozstrzyga¢ konflikty lub tez im po
prostu zapobiegac,

— kibicowanie to przede wszystkim przejawy wsparcia, zachety, jak tez podejmowania

wyzwan przez wspotpracownikow,
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— uprzejmos¢ to wszystkie zachowania majace na celu zapobieganie potencjalnym
problemom,

— pomoc wzajemna to najprosciej okazywanie pomocy cztonkom organizacji wtedy, kiedy
jest im ona potrzebna,

— OCB-I to zachowania charakteryzujace si¢ tym, ze przynoszg natychmiastowa korzysc
konkretnej osobie np. pomoc w obowigzkach po diugotrwatej nieobecnosci (posrednio
réwniez sg korzystne dla calej organizacji),

— pomoc wspoOtpracownikom to pojecie zawierajace w sobie kazda dobrowolng forme
pomocy, dzigki ktorej jednostka zapewnia wsparcie przy realizacji celow czy zadan
(np. odpowiedni podziat zasobow, wsparcie kolegdw najbardziej obcigzonych pracg itp.),

— pomoc i wspotpraca z innymi — to gtownie pomoc i asystowanie wspotpracownikom, ale
takze klientom organizacji

— facylitacja interpersonalna to pojecie, na ktore sktadaja sie¢ zachowania zorientowane na
innego wspotpracownika. Dzigki tego rodzaju zachowaniom organizacja tatwiej osiaga
swoje cele. Facylitacja interpersonalna to nie tylko altruizm, ale takze zachowania
zwigzane z promowaniem 1 poglebianiem wspolpracy, z likwidowaniem barier,
z podnoszeniem morale pracownikow.

Bez wzgledu na zakres poje¢ wyzej wymienionych kategoria zachowan pomocnych
bezposrednio zwigzana jest ze wspolpracownikami. Zachowania te majg bez watpienia
olbrzymi wplyw na wspoélprace w zespole pracowniczym. Pomoc w sytuacji nadmiernego
obcigzenia pracag jednego z czlonkow zespolu moze by¢ nieoceniona. Poczucie
niesprawiedliwosci, ktore w przypadku nadmiaru obowigzkéw odczuwa jeden z czlonkéw
zespolu moze wplyna¢ nie tylko na nieefektywng prace, ale takze na samag atmosferg
w zespole. Kolejna dobrowolna pomoc polegajaca chociazby na biezacej korekcie btedow,
ktore popehnit jeden z cztonkow zespotu prowadzi do podniesienia efektywnosci zadania catej
grupy. Cztonek zespolu, ktory wykazuje si¢ postawa obywatelska tej kategorii moze by¢
rowniez wsparciem dla osob, ktore dopiero do tego zespotu dotaczyty. Dotyczy to gtownie
nowych pracownikéw lub 0s6b powracajacych po diuzszej nieobecnosci. Nowi cztonkowie
zespolu bardzo czesto narazeni sg na stres zwigzany z podjeciem pracy. Czesto nie moga
poradzi¢ sobie z nowymi zadaniami, a jezeli dotyczy to pracy zespotowej staja si¢ one
,ofiarami” niektorych wspotpracownikow, ktérzy obwiniajg ich o nieefektywna realizacje
celow zespotowych. W takim momencie bezinteresowne wsparcie ktorego$ z cztonkow
zespotu wydaje si¢ by¢ ,,na wage ztota”. Przejaw tej kategorii zachowan u cztonka zespotu to
takze che¢ dobrowolnego dzielenia si¢ informacjg lub wiedza, ktora moze odegra¢ kluczowa
role w wykonaniu zwlaszcza trudnego zadania. Zachowania pomocne to takze zapobieganie
lub tez ograniczenie konfliktow, na ktore szczegdlnie narazone sa zespoly pracownicze.
Z pewno$cig zdecydowana wickszo$¢ zachowan pomocnych to korzy$¢ dla zespothu.
Przejawianie przez jednego cztonka zespotu tego rodzaju zachowan obywatelskich zwigksza

prawdopodobienstwo pojawienia si¢ tych zachowan u innych cztonkow. Pojawia si¢ w tym
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miejscu mechanizm modelowania i1 identyfikacji pracownikow z zespotem, co moze by¢

niezwykle istotne z perspektywy wspotpracy w zespole.

3.2. Wytrwalos¢é

Kolejna kategoria zachowan obywatelskich to wytrwatos¢, ttumaczona tez bezposrednio
jako zachowanie sportowe. To przede wszystkim nastawienie na wspolprace oraz gotowosé
do tolerowania pojawiajacych si¢ niedogodnosci bez zbednego narzekania. Z punktu widzenia
wspoOtpracy w zespole na szczegdlng uwage zastuguja takie zachowania w tej kategorii, jak
uprzejmo$¢ w stosunku do wspotpracownikow oraz niebranie bezposrednio do siebie
odmowy lub uwag ze strony pozostatych cztonkow zespotu. Wspomniane zachowania moga
mie¢ ogromny wplyw na atmosfer¢ w zespole, ktéra rzutuje na efektywnos¢ wykonywanych
zadan. Bardzo istotna wydaje si¢ tutaj umiejetno$¢ nie zywienia urazy do cztonkow zespotu,
ktérzy z pewnych przyczyn odmawiaja pomocy lub tez przekazuja konstruktywna krytyke.

3.3. Lojalnos¢ organizacyjna

Trzecia kategoria zachowan obywatelskich to lojalno$¢ organizacyjna, czyli postawa
zwigzana z dbaniem o pozytywny wizerunek organizacji na zewnatrz oraz pozostawanie jej
wiernym nawet w niesprzyjajacych warunkach. Jak pisze E. Chwalibdg kategoria ta kryje
w sobie pojecia (Chwalibog, 2013):

— Lojalne dbanie o wizerunek, czyli zachowania zwigzane z pozytywnym budowaniem
wizerunku organizacji w srodowisku zewnetrznym.

— Lojalno$¢ organizacyjna, to glownie identyfikacja z organizacja jako cato$ci, poswigcenie
wlasnego interesu dla interesu grupy, a takze troska o reputacje oraz ochrona organizacji
przed r6znymi zagrozeniami.

— Rozprzestrzeniajaca si¢ dobra wola, a zatem S$rodki, jakimi pracownicy dobrowolnie
wspierajg efektywnos¢ organizacji (pokazywanie jej w dobrym $wietle).

— Poparcie, wspieranie 1 ochrona celow organizacji — lojalno$¢ organizacyjna,
zainteresowanie celami kazdej organizacyjnej jednostki, a takze pracowanie dla organizacji
np. w czasie kryzysu, dbanie o jej pozytywny wizerunek.

Cho¢ wydaje sie, ze ta kategoria zachowan obywatelskich nie ma bezposredniego wptywu
na wspotprace w zespole, to jednak utozsamianie si¢ z organizacja, dbanie o jej cele czy
wizerunek moze mie¢ jednak swoje odzwierciedlenie w wykonywaniu obowigzkow
zespotowych. Identyfikacja z organizacja jako catosciag podnosi poziom motywacji i chgé
realizacji coraz to trudniejszych wyzwan, ktore moga mie¢ istotny wplyw na rozwdj

organizacji.
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3.4. Organizacyjne podporzadkowanie

Czwarta kategoria zachowan obywatelskich to organizacyjne podporzadkowanie
rozumiane przede wszystkim jako akceptacja i respektowanie polityki, norm, warto$ci
organizacji oraz nieformalnych zasad w niej panujacych. Jak pisze Podsakoff, a doktadnie
wyjasnia wspomniana juz E. Chwalibog ta kategoria zawiera w sobie nast¢pujace pojecia
(Chwalibog 2013):

— Zgeneralizowana uleglo§¢ — tlumaczona jako bezosobowa forma sumiennosci, nie
zwigzana bezposrednio z pomocg drugiej osobie, ale z posrednig formg pomocnosci (praca
w jednym zespole wymaga wspotpracy i1 dzieki temu cztonkowie wspierajg si¢ wzajemnie)

— Posluszenstwo organizacyjne — to postawa zorientowana na akceptacje koniecznosci
istnienia i potrzeby usystematyzowanego zbioru regut i zasad poprzez odpowiednia
strukture organizacyjng czy tez polityke personalng itp.

— OCB-O to zachowania przynoszace ogdlna korzy$¢ organizacji (np. stosowanie si¢ do
nieformalnych zasad, informowanie stosunkowo wczesnie o nieobecnosci itp.)

— Podazanie za organizacyjnymi regutami i procedurami — to po prostu przestrzeganie zasad,
nakazow obowigzujacych w organizacji, terminowe wykonywanie zadan, szanowanie
autorytetow w organizacji.

— Poswiecenie/oddanie pracy to pojecie zwigzane z samodyscypling oraz takim
zachowaniem, ktore wskazuje na podporzadkowanie si¢ pracownika w stosunku do
obowigzujacych reguti procedur.

Organizacyjne podporzadkowanie cho¢ do$¢ szeroko ujete moze mie¢ bardzo istotny
wplyw na odpowiednig wspolprace w zespole. Nie akceptowanie 1 nieprzestrzeganie
panujacych w organizacji regul moze istotnie utrudni¢ osigganie postawionych celow zespotu.
Bardzo istotna z punktu widzenia zespotu wydaje si¢ by¢ postawa jego cztonkdéw zwigzana
z punktualnoscig 1 wykonywaniem zadan zgodnie z ustalonym terminem. Wystarczy, ze jeden
cztonek zespolu nie bedzie przejawiat tego typu zachowan i1 nie wykona fragmentu swojej

pracy na czas, a konsekwencje z tego powodu poniesie caty zespot.

3.5. Indywidualna inicjatywa

Kolejna kategoria zachowan obywatelskich okreslana jest mianem indywidualnej
inicjatywy. Traktuje si¢ ja jako zachowania zwigzane z poszukiwaniem lepszych sposobow
wykonania pracy, gotowo$¢ do wykraczania poza obowigzujace standardy zaangazowania czy
obowigzujacy poziom wykonania konkretnego zadania. Kategoria ta wydaje si¢ by¢
niezwykle istotna z punktu widzenia efektywno$ci organizacji. Uczestnicy organizacji
odznaczajacy si¢ szczegolng kreatywnos$cia, innowacyjnoscia, entuzjazmem czy sumiennoscig
w wykonywaniu obowiazkow sa wyjatkowo cenni. Zespol, w sktad ktorego wchodza osoby
przejawiajace tego typu zachowania wykonuje swoje zadania wydajniej, szybciej

1 efektywniej. Niezwykle wazna jest obecno$¢ w zespole cho¢ jednej osoby, ktéra z wilasne;,



Organizacyjne zachowania obywatelskie... 217

niewymuszonej inicjatywy komunikowa¢ bedzie czlonkom zespotu potrzebe poprawy
grupowej realizacji zadan, ktéra bedzie kreatywnie usprawniac¢ pracg w zespole. Osoby takie
beda wktadaly olbrzymi wysitek w realizacje nawet najtrudniejszych zadan, beda w tym

wytrwate i niezwykle zaangazowane.

3.6. Rozwijanie siebie

Szésta wyrdzniona kategoria organizacyjnych zachowan obywatelskich to rozwijanie
siebie. Rozumie si¢ ja jako dobrowolne nabywanie wiedzy lub rozwijanie swoich kompetencji
oraz umiej¢tnosci. Bez watpienia tego typu zachowania sg bardzo istotne z punktu widzenia
calej organizacji, ale tez wspotpracy w zespole. Czlonek zespotu, ktory nabywa dobrowolnie
dodatkowg wiedze¢ (oczywiscie o ile si¢ nig dzieli) czy tez podnosi swoje kompetencje moze

okaza¢ si¢ niezwykle warto§ciowy w realizacji wspolnych celow.

3.7. Cnota obywatelska

Ostatnia kategoria OCB to cnota obywatelska, czyli ogdlne zainteresowanie sprawami
organizacji jako catosci. Zachowania zwigzane z tg kategorig to gldwnie che¢ aktywnego
uczestnictwa w zarzadzaniu organizacja, udziat i zabieranie glosu na zebraniach, analiza
otoczenia, w ktorym dziala organizacja, aby identyfikowac potencjalne szanse i zagrozenia
czy tez po prostu zwracanie uwagi na interesy organizacji. Nalezy zwroci¢ uwage na fakt, ze
tego typu dobrowolne dziatania podejmowane sg przez jednostke nawet wtedy, kiedy musi
ponies¢ wysokie koszty wiasne. Z punktu widzenia wspotpracy w zespole najistotniejsza
korzy$¢ ptynaca z tego typu zachowan to szybki przeptyw komunikacji. Jezeli ktorys
z czlonkdéw zespolu uczestniczy z wlasnej woli we wszystkich istotnych spotkaniach
w organizacji, to z pewnoscig wszelkie wazne informacje mogace mie¢ wptyw na realizacje
wspolnych zadan docierajg do zespotu szybciej i w prawidtowej formie. Co wigcej, cenna dla
zespolu moze okaza¢ si¢ osoba, ktéra przejawia zachowania polegajace na ,,walce”
z syndromem grupowego myslenia, np. poprzez agitowanie mniej popularnych pogladéw. Jest
to bardzo istotny aspekt dla efektywnego funkcjonowania zespotu.

4. Podsumowanie

Przeprowadzona analiza pozwala stwierdzi¢, ze OCB to zjawisko bardzo zloZone.
Pomimo braku jednolitej definicji badacze sg raczej zgodni co do cech charakterystycznych
tego typu zachowan. Z pewnoscig organizacyjne zachowania obywatelskie podejmowane sg
przez pracownikow przedsigbiorstw 1 innych podmiotéw gospodarczych dobrowolnie, nie
podlegaja systemowi wynagrodzen ani tez nie s3 wpisane w formalny zakres obowigzkow.

Cho¢ w literaturze przedmiotu mozna znalez¢ informacje o pewnych negatywnych efektach
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zachowan obywatelskich, to jednak w glowniej mierze przynosza one istotne korzysci
organizacji. W niniejszym artykule poruszono kwestie OCB w aspekcie ich wptywu na
wspoOtprace w zespole. W tabeli 1 zaprezentowano korzysci, jakie dla wspotpracy w zespole

przynosza poszczeg6lne kategorie organizacyjnych zachowan obywatelskich.

Tabela 1.
Korzysci z OCB dla wspotpracy w zespole

Kategoria zachowan

obywatelskich Korzysci dla zespolu

- dzielenie si¢ wiedza/wickszy dostep do wiedzy;

- przyjazna atmosfera w zespole;

- sprawniejsza realizacja wspolnego celu;

- odbarczenie najbardziej odcigzonego pracg cztonka zespotu;

- lepsza adaptacja w zespole nowych cztonkow;

- niwelowanie konfliktow w zespole.

- lepsza atmosfera w zespole;

Wytrwalosc¢ - pozytywny odbior konstruktywnych uwag i krytyki;

- wzajemny szacunek w zespole.

- wzrost motywacji do pracy;

- realizacja coraz trudniejszych wyzwan/zadan.

- realizacja wspolnego celu zgodnie z terminem,;

- uczciwo$é w zespole.

- kreatywno$¢ zespotu;

- usprawnienia w organizacji pracy zespotu;

- efektywniejsze wykonywanie zadan;

- motywowanie do dzialania.

- nowa wiedza w zespole;

Rozwijanie siebie - wyzsze kompetencje cztonka zespotu, co moze prowadzi¢ do
realizacji trudniejszych zadan.

- lepsza komunikacja;

- agitowanie mniej popularnych pomystow (syndrom myslenia

Cnota obywatelska gruowego);

- wzrost odpowiedzialno$ci za wykonane zadanie/wigksze
zaangazowanie.

Pomaganie innym

Lojalnos$¢ organizacyjna

Podporzadkowanie organizacyjne

Indywidualna inicjatywa

Autorka ma pelng Swiadomos$¢ tego, ze niniejszy artykut ma jedynie charakter
teoretyczny, niemniej jednak stanowi on punkt wyjscia do przeprowadzenia badan
empirycznych nad wpltywem organizacyjnych zachowan obywatelskich na wspolprace

w zespole.
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