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Abstract

This article outlines the Romanian and foreign studies carried on concerning the subject of
Organizational Citizenship Behavior (OCB). The help given to a colleague when necessary
he/she needs it, giving up to a better job offer made by competing firms, continous training,
all of these define the organizational citizenship behavior and support a proper
organizational functioning. Nowadays the concept of ,,organizational citizenship behavior
known also as ,,devoted soldier syndrome” is an unfamiliar term for many managers. As far
as managers are concerned they consider that organizational citizenship behavior is almost
impossible to be applied in Romanian organizations. This article prezents a detailed study
about Organizational Citizenship Behavior expressed by employee in health and how much of
this behavior may be predicted by the age and gender of the employees from medical
organizations.
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Introducere

Intr-o societate a concurentei si schimbdrii
permanente, conducdtorul este atat de implicat in
realizarea  obiectivelor  sociale, politice  si
economice fTncat a devenit o figura centrald,
activitatii sale dedicandu-i-se mii de volume,
conferinte si congrese internationale. Organizatiile
industriale, politice, militare, administrative,
bancare, comerciale, spitalicesti, sportive, cultural-
artistice fac eforturi considerabile pentru gasirea
celor mai bune structuri organizatorice, pentru
imbunatdtirea si perfectionarea permanentda a
conducerii si performantei organizationale.

Peter Drucker accentueaza asupra ideii Tnca din
anul 1973, in lucrarea ,,Rolul conducerii in lumea
modernd”; potrivit acestuia ,aspiratiile, valorile si
chiar supravietuirea societdtii in tarile dezvoltate
vor ajunge sa depinda de realizarile, competenta,
seriozitatea si de valoarea conducatorilor” (1973,
17).

Aspectele precum loialitatea organizationala,
cooperarea, altruismul, constiinciozitatea,
angajamentul sunt reunite Tntr-un concept evantai
intitulat ,,comportament civic organizational” sau
,»sindromul soldatului devotat”. Departe de aavea o
conotatie  patologica, specificd Tn genera
termenului de ,sindrom“sintagma ,sindromul
soldatului devotat” accentueaza ideea de conduita
individuala, detaliatd prin continuturi specifice
atasamentului si chiar identificarii personale a
angajatului cu organizatia, asemenea unui soldat
devotat.

Ajutorul acordat colegului de serviciu cand
acesta are nevoie, refuzul unei job mult mai
atractiv, oferit de o firma concurentd organizatiei
unde lucram in prezent, participarea la cursuri in
afara ordlor de program sau documentarea
suplimentard despre activitatile pe care le
desfasurdam la locul de munca - toate acestea nu
sunt altceva decét tipuri de comportamente care in
ansamblu  sustin  functionarea  eficienta a
organizatiei, dar care, Tn general, nu sunt cerute de
sef sau prevazute in fisa postului si contractul
individual de munca.

Delimitari conceptuale

Termenul “comportament civic organizational”
a aparut in literatura psihosociologica Tnca din anii
’80, dar nu a avut un mare impact decéat dupa anul
1993, cand studiile si cercetdrile Tn domeniu au luat
amploare. Comportamentul civic organizational a
fost pus Tn evidentd prin studii ce au ardtat
importanta lui, Tn explicarea relatiei dintre
satisfactia. Tn  munca si produsele muncii.
Identificata Tn multe studii ca un factor ce
influenteaza atat satisfactia, cat si rezultatele
muncii, comportamentul civic organizationa a fost
definit de catre Organ ca “acel comportament
individual care este benevol, fard a fi direct sau
explicit recompensat de sistemul de recompense
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formale, si care, Tn ansamblu, sustine functionarea
eficientda a organizatiei. Fiind benevol, avem fin
vedere cd acest comportament nu este o cerintd
expresa a prescriptiilor postului, cum ar fi conditiile
foarte specifice ale contractului angajatului cu
organizatia; acest comportament este mai degraba o
problema de alegere personald, si de aceea lipsa lui,
n general, nu poate fi pedepsita "(Organ, 1988,
32).

Diferentele culturale au determinat modele
teoretic-conceptuale diferite. Studiul lui  Podsakoff
et al, (2000) atesta faptul cd, desi diferentele
culturale sunt unanim recunoscute, structura
comportamentului civic organizational se regaseste
in urmatoarele sapte dimensiuni: “altruism”,
“fairplay”, “loialitate organizationald”,
“conformism organizational”, “initiativa
individuala”, “civism” si “dezvoltare personala”.

Termenul mai este cunoscut in literatura de
speciaitate ca “sindromul soldatului devotat”
(Organ, 1988, 1997, Podsakoff s MacKenzie
1997, Podsakoff s colaboratorii, 1997) si a fost
mentionat in literatura de speciaitate din Romania
de Florin Tataru fTn Tataru si Tataru, 2003;
conceptul este privit de catre Organ si colaboratorii
sai (1989) ca o forma alternativa de performanta
profesionala.

Asa cum se mentioneaza anterior, acest
comportament organizational se bazeaza pe valorile
organizatiei ca egalitatea in drepturi, corectitudine
si solidaritate, dar si pe valorile morale ale fiecarui
angajat, cum sunt respectul fata de ceilalti membrii
ai organizatiei si toleranta fdd de unele
comportamente mai dificile exprimate an mediul
profesional.

Williams  si Anderson  (1991), apud
Turnley&Feldman  2003) propun  structurarea
conceptului  Tn  doua dimensiuni  OCB-
organizational si OCB - individual.

OCB - O organizational se referd la modul n
care membrii organizatiel se raporteza la aceasta;
este un construct evantai ce cuprinde trasaturi ca
loialitatea, obedienta, job dedication,
congtiinciozitatea,  simtul civic, initiativa
individuald. OCB-I individual trateazd problema
comportamentului individual profesional si relatia
acestuia cu ceilalti angajati; accentul se pune aici
pe aspectele interpersonale, respectiv reldiile de
colaborare 1intre angajai; cuprinde trasituri
precum: agjutor, altruism, participare sociala,
facilitator a comunicarii Th grup, spirit de
cooperare. Nivelul individual de OCB consta in
altruism, curtoazie, mentinerea unui climat de
intelegere intre angajati.

Nivelul organizational al comportamentului
este directionat spre beneficiul organizatiei.
Constiinta, corectitudinea civica si spiritul sportiv
sunt incluse in aceastd categorie. De exemplu,
printre comportamentele civice indreptate spre
organizatie se numard: aderarea la normele



informale ce au ca scop mentinerea ordinii in
cadrul organizatiei (de exemplu, pauze mai scurte).

Comportamentele civice ce presupun sprijinul
profesional sau ajutorul oferit colegilor, includ
activitati precum helping behavior in  Situatii
profesionale speciale, atunci cénd de exemplu
colegul de munca a absentat motivata un timp
indelungat de la locul de munca. Helping behavior
este necesar si in situatia in care ajutorul este
acordat colegilor care au sarcini de lucru dificile
de rezolvat, desigur Tn conformitate cu pregatirea
profesionala.

Cercetdari ale  comportamentului  civic
organizational au fost realizate vizand relatia cu
sindromul burnout (Shakeel et al, 2012), dar si in
legaturd cu implicatiile pe care le genereaza acest
tip de comportament Tn mediul educationa
(Bagheri, 2011), (DiPaola & Tschannen-Moran,
2001).

Tendinta de a asocia comportamentul civic
organizational cu emotiile prestate de angajat la
locul de munca este o provocare de actualitate
pentru cercetatori. Cat de multa placere sau cinism
dezvoltd un angajat prestator de comportament
civic organizational, in mod deosebit in
organizatiile din Romania? Este o intrebare la care
vom Tncerca sa raspundem in cercetarile viitoare.
Evans, Goodman si Davis (2011, apud Paveloni si
Virga, 2013) au redlizaa un studiu asupra
comportamentelor civic- participative si cinismului
organizational, aratand ca cinismul organizational
este corelat negativ cu comportamentele civic-
participative si  pozitiv cu comportamentele
deviante.

Studiu

Pornind de la importanta pe care o are aceasta
forma de comportament in cadrul organizatiilor din
domeniul medical, am initiat un studiu ih anul 2014
prin care ne-am propus sa identificam structura
comportamentului civic organizational la nivel
teoretic-conceptual, determinatd de specificul
cultural a organizatiilor economic-productive
romanesti.

Comportamentului civic organizational pentru
angajatii din spital l-am evaluat utilizénd un
chestionar construit pe baza dimensiunilor
(Podsakoff et al., 2000):

LAltruismul” manifestat de angajati la locul de
munca, respectiv ajutorul profesiona pe care
angajatul Tl acorda colegilor potrivit pregatirii
profesionale si cerintelor din fisa postului precum
si incercarea de a preveni aparitia tensiunilor,
conflictelor in munca (helping behavior);

»Fairplay-ul” exprimat de angajati, respectiv
tendinta de a tolera restrictii mai mult sau mai
puin formale determinate de specificul muncii si
mai ales de a mentine o atitudine pozitiva.

»Loialitate” de care dau dovada angajatii fata de
organizatia unde muncesc, exprimatd 1in
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comportamente de devotament, protejare si aparare

impotriva actelor de sabotg, furt sau ate

comportamente neproductive.

»conformismul  organizational”  presupune
nivelul de internalizare al normelor si regulilor
institutionale si include gradul de constientizare a
necesitatii respectarii lor, cu scopul mentinerii sau
cresterii eficientei organizationale; Th acest caz, am
evaluat dorinta angajatilor de a respecta
regulamentul de ordine interioara, chiar si in
situatia Tn care nu sunt urmariti de ochii mai mult
sau mai putin severi ai sefului sau coordonatorului
de echipa/ proiect. Acestei dimensiuni i-am acordat
o0 atentie deosebitd Tn procesul de operationalizare,
cand s-a realizat acest instrument (anul 2012, in
faza de probd pilot); atunci s-a obfinut un numar
mare de raspunsuri cu un nivel ridicat de
sugestionabilitate din partea subiectilor testati,
tocmai prin natura problemei analizate, si anume
comportamentul de ate prezenta corect la locul de
munca si oarecum relatia indirecta cu sursele de
autoritate din institutie. Din acest motiv am inclus
in chestionar itemi care sunt grupati ntr-o
dimensiune specifica intitulata ,,scala de minciunad”
si care masoara tendinta subiectilor de a acorda
raspunsuri dezirabile, cu scopul de a se pune ntr-o
lumina cat mai favorabild in fata evaluatorului.

HInitiativa individualda” este analizata ca parte a
comportamentului civic organizational si presupune
disponibilitatea  angajatilor de a dezvolta
comportamente voluntare de inovatie, perseverarea
cu entuziasm in Tndeplinirea unor sarcini care
solicita efort prelungit.

,Civismul” organizational exprimat de angajatii
din spital este urmatoarea dimensiune analizatd si
reprezinta un interes fata de organizatia angajatoare
la un macro-nivel sau devotament fatda de
organizatie ca Tntreg exprimata prin:

- dorinta de a participa activ la conducerea ei,
potrivit calificarii Si responsabilitatilor
profesionale;

- exprimarea parerilor despre strategia pe care
ar trebui sa o urmeze compania;

- monitorizarea mediului  Tn  vederea
identificarii amenintarilor si oportunitatilor, chiar si
Tn sarcini repetitive, cotidiene;

- urmdrirea interesului organizatiei, chiar cu
costuri personale mari (Organ, 1988).

»,Dezvoltarea personald” pe care angajatii o
resmt si reprezintd comportamente voluntare ale
acestora 1indreptate spre Tmbogatirea propriilor
cunostinte, deprinderi si abilitdti; prin intermediul
interviului semistructurat si testului situational de
evaluare al comportamentului civic organizational
am evaluat urmatoarele comportamente:

- participare la lucrdri, simpozioane, conferinte
ce au ca tema parte din responsabilitatile
profesionale;

- achizitia de carti, articole, lucrari de
specialitate din domeniul profesional;
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- participare voluntarad pe cost propriu la cursuri
de specializare Tn tard sau strainatate.

Prin  evaluarea comportamentului  civic
organizational din spital am obtinut urmatoarele
rezultate:

Din totalul lotului investigat 1n spital, 79
medici si 104 asistente medicale, mai mult de 50%
dinlot (N = 183) este reprezentat de o populatie
de gen feminin.

Variabila “studii”  este formatd din: 60%
subiecti cu studii superioare (medici rezidenti,
medici specialisti sau medici generalisti). Cealalta
proportie, in valoare de 40% reprezintd asistentii
medicali si infirmierele.

In ceea ce priveste nivelul total de
comportament civic organizational exprimat de
angajatii evaluati am obtinut o medie de 55 puncte,
cu un minim de 40 puncte si un maxim de 70
puncte. Potrivit etalonul testului, punctajul minim
de comportament civic organizational care poate fi
exprimat de subiectii testati este de 21 puncte iar
punctajul maxim n valoare de 78 puncte. n acest
grup am Tnregistrat in peste 80% din cazuri un
punctg de peste 40 de puncte (scorul minim pentru
acest grup); un scor de peste 55 puncte (media
grupului) am Tnregistrat pentru 60 % dintre
subiectii evaluati. Comparativ cu media testului,
media pe esantionul investigat este cu 5 puncte mai
mare iar rezultatele obtinute sunt in proportie de
65% peste medie. Prin analiza tabelului de
frecvente am constatat o distributie asimetric
pozitiva.

Tn legatura cu distributia scorurilor pe cele sapte
dimensiuni ae comportamentul ui civic
organizational am identificat urmatoarele rezultate,
prezentate mai jos.

Tn tabelul 1 din subcapitolul Anexe sunt redate
mai multe aspecte ale comportamentului civic
organizational declarat de angajatii spitalului.
Astfel, pentru toate cele sapte subscale ale
conceptului evaluat scorurile sunt peste scorul
mediu al etalonului (4,5 puncte); asadar, am
obtinut un scor de 7,5 puncte in cazul dimensiunii
maltruism” (cu aproape 2 puncte mai mare fatd de
media etalonului) si un scor usor mai scazut de 7,3
puncte in cazul dimensiunii ,loialitate fatd de
organizatie”.

La un punctg de 7,1 se incadreaza dimensiunea
»dezvoltare personald”. ,,Conformismul” fata de
normele si regulile organizatiei este situat la un
scor de 6,68 puncte, cu mai mult de 2 puncte fata
de scorul mediu din etalon.

HInitiaitiva individuald” (6,6 puncte) este
urmata de ,,civism” (6,4 puncte) iar ,fairplay-ul”
fata de organizatie a obtinut un punctaj de 6,3
puncte.

Tn legaturd cu dimensiunile prezentate mai sus
am constatat cd media cea mai ridicatd este la
maltruism” iar media cea mai scazuta la ,fairplay-
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ul” pe care angajatii il manifesta Tn grupul de
munca si fatd de organizatia angajatoare.

Valoarea scorurilor la  subdimensiunea
waltruism”, raportata la numarul total de medici si
asistenti  medicali investigati (N=183) se
caracterizeaza prin urmatoarele: o proportie de
aproximativ. 85% din angajati au obtinut la
subdimensiunea ,altruism” scoruri mai mari de 7
puncte, respectiv notele 7, 8 si 9. O proportie de
40% au obtinut nota 7 (punctaj peste valoarea
medie a etalonului), o proportie de 20% au obtinut
nota 8 iar nota 9 a fost obtinutd de 25% din
subiectii investigati, restul proportiei de 15% au
obtinut valori mai mici de valoarea media (nota 7).

Analizand statistic corelatiile dintre subscalele
acestui instrument, pe populatia investigata sau
obtinut urmatoarele valori semnificative ae
coeficientului Pearson:

- corelatia cea mai mare am identificat-o
intre subdimensiunile ,loialitate” si ,altruism”
(valoarea coeficientului Pearson este de .825 la un
prag de semnificatie de .00);

- celelalte corelatii semnificative sunt la un
nivel mult mai scazut; potrivit rezultatelor obtinute,
cu cét ,civismul” este mai ridicat, cu atat nivelul de
fairplay fatd de organizatie este mai scdzut
(valoarea coeficientului Pearson este r = - .392 la
un prag de semnificatie de 0,04).

- o altd caracteristica a grupului este ca
gradul de fairplay al angajatiilor variaza in functie
de nivelul de loialitate pe care acestia 7l exprima
fata de organizatie (r = .598 la un prag de
semnificatie de 0.00).

La un nivel mai scdzut se afla valorile
coeficientului de corelatie Pearson pentru
urmdtoarele dimensiuni:

»conformism”-ul fata de normele
organizatiei si ,,altruism”;

- ,conformism” si ,fairplay”;

Intre ,conformism” si ,altruism” existd o
covariantd semnificativda (valoarea coeficientului
Pearson este .382, la un prag de semnificatie de
0.01); de asemenea, ,conformismul” fata de
regulile organizatiei se afla intr-o corelatie pozitiva
cu ,fairplay-ul” exprimat de angajati (r = .414) la
un prag de 0.08.

Anadizand datele obtinute prin metoda
corelatiei nu s-au identificat corelatii semnificative
intre nivelul de comportament civic organizational
exprimat de subiecti si ,véarsta”, ,genul”
experienta profesionald (masuratd in numarul de
ani petrecuti in organizatia respectiva).

Rezultatele de la ANCOVA factoriald, prin
utilizarea testului Levene pentru verificarea
omogenitatii variantei intre grupuri au aratat
urmdtoarele: testul Levene are un rezultat
nesemnificativ, ca urmare acceptam ca varianta la
nivelul grupurilor este omogena.

Vom fincerca sa evidentiem Tn continuare prin
metoda analizei de covarianta diferentele dintre



grupuri cu eliminarea (controlul) efectului unuia
sau mai multor variabile care se afla n relatie de
covariantd cu variabilele dependente, in acest caz,
subdimensiunile constructului ,,comportament civic
organizational”. Tnainte de a efectua procedura
statistica ANCOVA, baza de date a fost analizata
sub aspectul valorilor excesive, datelor lipsd,
normalitatii subgrupurilor, omogenitatii variantei i
aregresiei.

Astfel, prin procedura SPSS ANCOVA s-au
calculat raporturile F, pragurile de semnificatie (p),
coeficientii eta patrat, toate oferind informatii
despre  semnificatia efectelor principale si
interactiunilor dintre factori. Daca interactiunea
dintre factori este semnificativa Tn ceea ce priveste
valorile variabilei dependente (in fiecare procedura
cdte o dimensiune a comportamentului civic
organizational), atunci (in conformitate cu
procedeul statistic) nu se iau in considerare efectele
principale ale fiecarui factor.

Putem constata (tabel 2 din anexe) ca valoarea
globald a raportului Fisher este supraunitara
(1.127), ceea ce indica cad exista o variantd intre
scorurile subscalelor investigate.

Factorii principali (,,varsta” si ,,studii”) nu au un
efect semnificativ asupra variabilei dependente, Tn
acest caz ,altruismul”(sig. .703; sig .795); sa aes
yaltruismul” ca variabila dependentda deoarece
analiznd scorurile brute pe grupul de angajati din
spital sa constatat cd este subdimensiunea
comportamentului civic organizational cu cel mai
mare punctaj (un procent de 85% au obtinut scoruri
brute peste nota 7).

Interactiunea dintre variabilele ,,gen”, ,varsta”,
,Studii” nu prezintd un efect semnificativ asupra
altruismului (variabilei dependente).

Vaorile coeficentului  eta patrat sunt sub
nivelul de 0,50 puncte; acest punctaj indica un efect
moderat nesemnificativ a factorilor principali (gen,
varstd, studii) asupra variabilei dependente
(altruismul).

Rezultate asemanatoare s-au obfinut si Tn cazul
celorlalte subdimensiuni ale comportamentului
civic organizational, fapt care ne permite sa
concluzionam ca pe grupul de angajati din
spitalului judetean investigat, nu exista diferente
semnificative Tn  exprimarea comportamentul ui
civic organizational (operationalizat pe
subdimensiuni, Tn functie de nivelul de studii,
statutul profesional, vérsta sau genul angajatilor).

Discutii

In aceste conditii, se poate presupune ca
variatiile punctajelor obtinute in exprimarea
comportamentului civic organizational depind de
alti factori, cum ar fi dimensiuni ale sistemului de
personalitate  si  procesele energetic-reglatorii
(sistemul motivational si/sau cel afectiv).

Prin dorinta angajatilor de a performa
comportament civic organizational, Tn organizatie
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intalnim reducerea nevaii de a aloca resurse pentru
activitatile de ntretinere a climatului de grup;
acesta este efectul natural a altruismului care duce
la cresterea spiritului de echipa, coezivitatii,
moralului; daca se realizeazd Tn mod natural,
managerul nu trebuie sa aloce fonduri suplimentare
pentru pregatirea specialistilor pentru astfel de
activitafi.

OCB-ul manifestat de angajati intervine in
coordonarea activitatilor membrilor echipelor intre
ele: un angajat care manifesta civism, prin
participarea voluntara si activa la sedintele legate
de muncda ajutd la efortul de coordonare intre
membrii echipel, ceea ce ar putea creste eficienta si
eficacitatea grupului.

Prestarea de OCB creste  capacitatea
organizatiei de a pastra cei mai buni angajati,
deoarece  altruismul poate creste  moralul,
coezitivitatea grupului, iar acest lucru ar putea duce
la cresterea performantelor si la ajutarea
organizatiei in a 1i retine pe cei mai buni.
Manifestand fair-play si neavand plangeri legate de
probleme fara importantd, angajatii dau un exemplu
pentru ceilalti si dezvoltd o anumitd loialitate si
angajament fatd de organizatie, ceea ce ar duce la
ramanerea in organizatie.
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Anxe

Tabelul 1 Distributia scorurilor brute pe dimensiunile OCB

Management Intercultural
Volumul XVI, Nr. 2 (31), 2014

oCB Scor | Med. Media Media | Media | Media Media Media
Total | Altruism | fairplay | loialit. | civism | initiativa | dezv. confor
OCB org. individ. Personala | mism
Media | 55 75 6,3 73 6,4 6,6 7,1 6,7
Scor 40 5 4 4 3 5 6 4
minim
Scor 70 9 8 9 9 8 9 9
maxim
Scor 21* 3 3 3 3 3 3 3
minim
etalon
Scor 78* 9 9 9 9 9 9 9
maxim
etalon
Nota:

(*) Scorurile minim (21) si maxim (28) au fost obtinute prin nsumarea doar a celor sapte subscale ale
chestionarului de evaluare a comportamentului civic organizational, fard cea de-a opta subscald, intitulata ,,scala

b31]

de minciuna

Tabelul 2 Rezultatele raportului Fisher in cazul variabilei dependente altruism”

Tests of Between-Subjects Effects

care evalueaza tendinta subiectilor de a acorda raspunsuri favorabile, asteptate de evaluator.

Dependent Variable:altruism

Type 11l Sum of Partial Etd
Source Squares Df Mean Square  |F Sig. Squared
Corrected Model 46.475° 33 1.408 1.127 485 .861
[ ntercept 45.067 1 45.067 36.053 .001 .857
Gen .000 0 . . . .000
Varsta 933 2 467 373 .703 J11
Studii .092 1 .092 074 795 .012
gen * varsta* studii  |11.546 ts} 1.443 1.155 443 .606
|Error 7.500 6 1.250
Total 2289.000 40
Corrected Total |53.975 39

a. R Squared = .861 (Adjusted R Squared = .097)
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