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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
Într-o societate a concurenţei şi schimbării

permanente, conducătorul este atât de implicat în
realizarea obiectivelor sociale, politice şi
economice încât a devenit o figură centrală,
activităţii sale dedicându-i-se  mii de volume,
conferinţe şi congrese internaţionale. Organizaţiile
industriale, politice, militare, administrative,
bancare, comerciale, spitaliceşti, sportive, cultural-
artistice fac eforturi considerabile pentru găsirea
celor mai bune structuri organizatorice, pentru
îmbunătăţirea şi perfecţionarea permanentă a
conducerii şi performanţei organizaţionale.

Peter Drucker accentuează asupra ideii încă din
anul 1973, în lucrarea „Rolul conducerii în lumea
modernă”; potrivit acestuia „aspiraţiile, valorile şi
chiar supravieţuirea societăţii în ţările dezvoltate
vor ajunge să depindă de realizările, competenţa,
seriozitatea şi de valoarea conducătorilor” (1973,
17).

Aspectele precum loialitatea organizaţională,
cooperarea, altruismul, conştiinciozitatea,
angajamentul sunt reunite într-un concept evantai
intitulat „comportament civic organizaţional” sau
„sindromul soldatului devotat“. Departe de a avea o
conotaţie patologică, specifică în general
termenului de „sindrom“,sintagma „sindromul
soldatului devotat“ accentuează ideea de conduită
individuală, detaliată prin conţinuturi specifice
ataşamentului şi chiar identificării personale a
angajatului cu organizaţia, asemenea unui soldat
devotat.

Ajutorul acordat colegului de serviciu când
acesta are nevoie, refuzul unei job mult mai
atractiv, oferit de o firmă concurentă organizaţiei
unde lucrăm în prezent, participarea la cursuri în
afara orelor de program sau documentarea
suplimentară despre activităţile pe care le
desfăşurăm la locul de muncă - toate acestea nu
sunt altceva decât tipuri de comportamente care în
ansamblu susţin funcţionarea eficientă a
organizaţiei, dar care, în general, nu sunt cerute de
şef sau prevăzute în fişa postului şi contractul
individual de muncă.

Delimitari conceptuale
Termenul “comportament civic organizaţional”

a apărut în literatura psihosociologică încă din anii
’80, dar nu a avut un mare impact decât după anul
1993, când studiile şi cercetările în domeniu au luat
amploare. Comportamentul civic organizaţional a
fost pus în evidenţă prin studii ce au arătat
importanţă lui, în explicarea relaţiei dintre
satisfacţia în muncă şi produsele muncii.
Identificată în multe studii ca un factor ce
influenţează atât satisfacţia, cât şi rezultatele
muncii, comportamentul civic organizaţional a fost
definit de către Organ ca “acel comportament
individual care este benevol, fără a fi direct sau
explicit recompensat de sistemul de recompense

formale, şi care, în ansamblu, susţine funcţionarea
eficientă a organizaţiei. Fiind benevol, avem în
vedere că acest comportament nu este o cerinţă
expresă a prescripţiilor postului, cum ar fi condiţiile
foarte specifice ale contractului angajatului cu
organizaţia; acest comportament este mai degrabă o
problemă de alegere personală, şi de aceea lipsa lui,
în general, nu poate fi pedepsita "(Organ, 1988,
32).

Diferenţele culturale au determinat modele
teoretic-conceptuale diferite. Studiul lui Podsakoff
et al, (2000) atestă faptul că, deşi diferenţele
culturale sunt unanim recunoscute, structura
comportamentului civic organizaţional se regăseşte
în următoarele şapte dimensiuni: “altruism”,
“fairplay”, “loialitate organizaţională”,
“conformism organizaţional”, “iniţiativă
individuală”, “civism” şi “dezvoltare personală”.

Termenul mai este cunoscut în literatura de
specialitate ca “sindromul soldatului devotat”
(Organ, 1988, 1997, Podsakoff si MacKenzie
1997, Podsakoff si colaboratorii, 1997) și a fost
mentionat in literatura de specialitate din România
de Florin Tătaru  în Tătaru și Tătaru, 2003;
conceptul este privit de către Organ şi colaboratorii
săi (1989) ca o formă alternativă de performanţă
profesională.

Așa cum  se menționează anterior, acest
comportament organizaţional se bazează pe valorile
organizaţiei ca egalitatea în drepturi, corectitudine
şi solidaritate, dar şi pe valorile morale ale fiecărui
angajat, cum sunt respectul faţă de ceilalti membrii
ai organizaţiei şi toleranţa față de unele
comportamente mai dificile exprimate ăn mediul
profesional.

Williams şi Anderson (1991), apud
Turnley&Feldman 2003) propun structurarea
conceptului în doua dimensiuni OCB-
organizaţional şi OCB - individual.

OCB – O organizaţional se referǎ la modul în
care  membrii organizaţiei se raporteză la aceasta;
este un construct evantai ce cuprinde trǎsǎturi ca
loialitatea, obedienţa, job dedication,
conştiinciozitatea, simţul civic, iniţiativa
individualǎ. OCB-I individual tratează problema
comportamentului individual profesional și relația
acestuia cu ceilalți angajați; accentul se pune aici
pe aspectele interpersonale, respectiv relațiile de
colaborare între angajați; cuprinde trǎsǎturi
precum: ajutor, altruism, participare socială,
facilitator al comunicarii în grup, spirit de
cooperare. Nivelul individual de OCB constă în
altruism, curtoazie, menţinerea unui climat de
înţelegere între angajați.

Nivelul organizaţional al comportamentului
este direcţionat spre beneficiul organizaţiei.
Conştiinţa, corectitudinea civică şi spiritul sportiv
sunt incluse în această categorie. De exemplu,
printre comportamentele civice îndreptate spre
organizaţie se numără: aderarea la normele
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informale ce au ca scop menţinerea ordinii în
cadrul organizaţiei (de exemplu, pauze mai scurte).

Comportamentele civice ce presupun sprijinul
profesional sau ajutorul oferit colegilor, includ
activităţi precum helping behavior în situații
profesionale speciale, atunci când de exemplu
colegul de muncă a absentat motivată un timp
îndelungat de la locul de muncă. Helping behavior
este necesar și în situația în care ajutorul este
acordat colegilor care au sarcini de lucru dificile
de rezolvat, desigur în conformitate cu pregătirea
profesională.

Cercetări ale comportamentului civic
organizațional au fost realizate vizand  relația cu
sindromul burnout (Shakeel et al, 2012), dar și în
legătură cu implicațiile pe care le generează acest
tip de comportament în mediul educațional
(Bagheri, 2011), (DiPaola & Tschannen-Moran,
2001).

Tendința de a asocia comportamentul civic
organizațional cu emoțiile prestate de angajat la
locul de muncă este o provocare de actualitate
pentru cercetători. Cât de multă plăcere sau cinism
dezvoltă un angajat prestator de comportament
civic organizațional, în mod deosebit în
organizațiile din România? Este o întrebare la care
vom încerca să răspundem în cercetările viitoare.
Evans, Goodman şi Davis (2011, apud Paveloni si
Virga, 2013) au realizat un studiu asupra
comportamentelor civic- participative şi cinismului
organizaţional, arătând că cinismul organizaţional
este corelat negativ cu comportamentele civic-
participative şi pozitiv cu comportamentele
deviante.

Studiu
Pornind de la importanţa pe care o are această

formă de comportament în cadrul organizaţiilor din
domeniul medical, am iniţiat un studiu în anul 2014
prin care ne-am propus să identificam structura
comportamentului civic organizaţional la nivel
teoretic-conceptual, determinată de specificul
cultural al organizaţiilor economic-productive
româneşti.

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

„Altruismul” manifestat de angajaţi la locul de
muncă, respectiv ajutorul profesional pe care
angajatul îl acorda colegilor potrivit pregătirii
profesionale şi cerințelor din fişa postului precum
şi încercarea de a preveni apariţia tensiunilor,
conflictelor în muncă (helping behavior);

„Fairplay-ul” exprimat de angajaţi, respectiv
tendinţa de a tolera restricţii mai mult sau mai
puțin formale determinate de specificul muncii şi
mai ales de a menţine o atitudine pozitivă.

„Loialitate” de care dau dovadă angajaţii faţă de
organizaţia unde muncesc, exprimată în

comportamente de devotament, protejare şi apărare
împotriva actelor de sabotaj, furt sau alte
comportamente neproductive.

„Conformismul organizaţional” presupune
nivelul de internalizare al normelor şi regulilor
instituţionale şi include gradul de conştientizare a
necesităţii respectării lor, cu scopul menţinerii sau
creşterii eficienţei organizaţionale; în acest caz, am
evaluat dorinţa angajaţilor de a respecta
regulamentul de ordine interioară, chiar şi în
situaţia în care nu sunt urmăriţi de ochii mai mult
sau mai puţin severi ai şefului sau coordonatorului
de echipă/ proiect. Acestei dimensiuni i-am acordat
o atenţie deosebită în procesul de operaţionalizare,
când s-a realizat acest instrument (anul 2012, în
faza de probă pilot); atunci s-a obţinut un număr
mare de răspunsuri cu un nivel ridicat de
sugestionabilitate din partea subiecţilor testaţi,
tocmai prin natura problemei analizate, şi anume
comportamentul de a te prezenta corect la locul de
muncă şi oarecum relaţia indirectă cu sursele de
autoritate din instituţie. Din acest motiv am inclus
în chestionar itemi care sunt grupaţi într-o
dimensiune specifică intitulată „scala de minciună”
şi care măsoară tendinţa subiecţilor de a acorda
răspunsuri dezirabile, cu scopul de a se pune într-o
lumină cât mai favorabilă în faţa evaluatorului.

„Iniţiativa individuală” este analizată ca parte a
comportamentului civic organizaţional şi presupune
disponibilitatea angajaţilor de a dezvolta
comportamente voluntare de inovaţie, perseverarea
cu entuziasm în îndeplinirea unor sarcini care
solicită efort prelungit.

„Civismul” organizaţional exprimat de angajaţii
din spital este următoarea dimensiune analizată şi
reprezintă un interes faţă de organizaţia angajatoare
la un macro-nivel sau devotament faţă de
organizaţie ca întreg exprimată prin:

- dorinţa de a participa activ la conducerea ei,
potrivit calificării şi responsabilităţilor
profesionale;

- exprimarea părerilor despre strategia pe care
ar trebui să o urmeze compania;

- monitorizarea mediului în vederea
identificării ameninţărilor şi oportunităţilor, chiar şi
în sarcini repetitive, cotidiene;

- urmărirea interesului organizaţiei, chiar cu
costuri personale mari (Organ, 1988).

„Dezvoltarea personală” pe care angajaţii o
resimt şi reprezintă comportamente voluntare ale
acestora îndreptate spre îmbogăţirea propriilor
cunoştinţe, deprinderi şi abilităţi; prin intermediul
interviului semistructurat şi testului situaţional de
evaluare al comportamentului civic organizaţional
am evaluat următoarele comportamente:
- participare la lucrări, simpozioane, conferinţe

ce au ca temă parte din responsabilităţile
profesionale;

- achiziţia de cărţi, articole, lucrări de
specialitate din domeniul profesional;
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- participare voluntară pe cost propriu la cursuri
de specializare în ţară sau străinătate.

Prin evaluarea comportamentului civic
organizaţional din spital am obţinut următoarele
rezultate:

Din totalul lotului investigat  în spital,  79
medici şi 104 asistente medicale,  mai mult de 50%
din lot  (N = 183) este reprezentat de  o populaţie
de gen feminin.

Variabila “studii”  este formată din: 60%
subiecţi cu studii superioare (medici rezidenţi,
medici specialişti sau medici generalişti). Cealaltă
proporţie, în valoare de 40% reprezintă asistenţii
medicali şi infirmierele.

În ceea ce priveşte nivelul total de
comportament civic organizaţional exprimat de
angajaţii evaluaţi am obţinut o medie de 55 puncte,
cu un minim de 40 puncte şi un maxim de 70
puncte. Potrivit etalonul testului, punctajul minim
de comportament civic organizaţional care poate fi
exprimat de subiecţii testaţi este de 21 puncte iar
punctajul maxim în valoare de 78 puncte. În acest
grup am înregistrat în peste 80% din cazuri un
punctaj de peste 40 de puncte (scorul minim pentru
acest grup); un scor de peste 55 puncte (media
grupului) am înregistrat pentru 60 % dintre
subiecţii evaluaţi. Comparativ cu media testului,
media pe eşantionul investigat este cu 5 puncte mai
mare iar rezultatele obţinute sunt în proporţie de
65% peste medie. Prin analiza tabelului de
frecvenţe am constatat o distribuţie asimetric
pozitivă.

În legătură cu distribuţia scorurilor pe cele şapte
dimensiuni ale comportamentului civic
organizaţional am identificat următoarele rezultate,
prezentate mai jos.

În tabelul 1 din subcapitolul Anexe sunt redate
mai multe aspecte ale comportamentului civic
organizaţional declarat de angajaţii spitalului.
Astfel, pentru toate cele şapte subscale ale
conceptului evaluat scorurile sunt peste scorul
mediu al etalonului (4,5 puncte);  aşadar, am
obţinut un scor de 7,5 puncte în cazul dimensiunii
„altruism” (cu aproape 2 puncte  mai mare faţă de
media etalonului) şi un scor uşor mai scăzut de 7,3
puncte în cazul dimensiunii „loialitate faţă de
organizaţie”.

La un punctaj de 7,1 se încadrează dimensiunea
„dezvoltare personală”. „Conformismul”  faţă de
normele şi regulile organizaţiei este situat la un
scor de 6,68 puncte, cu mai mult de 2 puncte faţă
de scorul mediu din etalon.

„Iniţiaitiva individuală” (6,6 puncte) este
urmată de „civism” (6,4 puncte) iar  „fairplay-ul”
faţă de organizaţie  a obţinut un punctaj de 6,3
puncte.

În legătură cu dimensiunile prezentate mai sus
am constatat că media cea mai ridicată este la
„altruism” iar media cea mai scăzută la „fairplay-

ul” pe care angajaţii îl manifestă în grupul de
muncă şi faţă de organizaţia angajatoare.

Valoarea scorurilor la subdimensiunea
„altruism”, raportată la numărul total de medici şi
asistenţi medicali investigaţi (N=183) se
caracterizează prin următoarele: o proporţie de
aproximativ 85% din angajaţi au obţinut la
subdimensiunea „altruism” scoruri mai mari de 7
puncte, respectiv notele 7, 8 şi 9. O proporţie de
40% au obţinut  nota 7 (punctaj peste valoarea
medie a etalonului), o proporţie de 20% au obţinut
nota 8 iar nota 9 a fost obţinută de  25% din
subiecţii investigaţi, restul proporţiei de 15% au
obţinut valori mai mici de valoarea media (nota 7).

Analizând statistic corelaţiile dintre subscalele
acestui instrument, pe populaţia investigată sau
obţinut următoarele valori semnificative ale
coeficientului Pearson:

- corelaţia cea mai mare am identificat-o
între subdimensiunile „loialitate” şi „altruism”
(valoarea coeficientului Pearson este de  .825 la un
prag de semnificaţie de .00);

- celelalte corelaţii semnificative sunt la un
nivel mult mai scăzut; potrivit rezultatelor obţinute,
cu cât „civismul” este mai ridicat, cu atât nivelul de
fairplay faţă de organizaţie este mai scăzut
(valoarea coeficientului Pearson este  r = - .392 la
un prag de semnificaţie de 0,04).

- o altă caracteristică a grupului este  că
gradul de fairplay al angajaţiilor variază în funcţie
de  nivelul de loialitate pe care aceştia îl exprimă
faţă de organizaţie (r = .598 la un prag de
semnificaţie de 0.00).

La un nivel mai scăzut se află valorile
coeficientului de corelaţie Pearson pentru
următoarele dimensiuni:

- „conformism”-ul faţă de normele
organizaţiei şi „altruism”;

- „conformism” şi „fairplay”;
Între „conformism” şi „altruism” există o

covarianţă semnificativă (valoarea coeficientului
Pearson este .382, la un prag de semnificaţie de
0.01); de asemenea, „conformismul” faţă de
regulile organizaţiei se află într-o corelaţie pozitivă
cu  „fairplay-ul” exprimat de angajaţi (r = .414) la
un prag de 0.08.

Analizând datele obţinute prin  metoda
corelaţiei nu s-au identificat corelaţii semnificative
între nivelul de comportament civic organizaţional
exprimat de subiecţi şi „vârsta”, „genul” ,
experienţa profesională (măsurată în numărul de
ani petrecuţi în organizaţia respectivă).

Rezultatele de la ANCOVA factorială, prin
utilizarea testului Levene pentru verificarea
omogenităţii varianţei între grupuri au arătat
următoarele: testul Levene are un rezultat
nesemnificativ, ca urmare acceptăm că varianţa la
nivelul grupurilor este omogenă.

Vom încerca să evidenţiem în continuare prin
metoda analizei de covarianţă diferenţele dintre
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grupuri cu eliminarea (controlul) efectului unuia
sau mai multor variabile care se află în relaţie de
covarianţă cu variabilele dependente, în acest caz,
subdimensiunile constructului „comportament civic
organizaţional”. Înainte de a efectua procedura
statistică ANCOVA, baza de date a fost analizată
sub aspectul valorilor excesive, datelor lipsă,
normalităţii subgrupurilor, omogenităţii varianţei şi
a regresiei.

Astfel, prin procedura SPSS ANCOVA s-au
calculat raporturile F, pragurile de semnificaţie (p),
coeficienţii eta pătrat, toate oferind informaţii
despre semnificaţia efectelor principale şi
interacţiunilor dintre factori. Dacă interacţiunea
dintre factori este semnificativă în ceea ce priveşte
valorile variabilei dependente (în fiecare procedură
câte o dimensiune a comportamentului civic
organizaţional), atunci (în conformitate cu
procedeul statistic) nu se iau în considerare efectele
principale ale fiecărui factor.

Putem constata (tabel 2 din anexe) că valoarea
globală a raportului Fisher este supraunitară
(1.127), ceea ce indică că există o varianţă între
scorurile subscalelor investigate.

Factorii principali („vârstă” şi „studii”) nu au un
efect semnificativ asupra variabilei dependente, în
acest caz „altruismul”(sig. .703; sig .795); sa ales
„altruismul” ca variabila dependentă deoarece
analizând scorurile brute pe grupul de angajaţi din
spital sa constatat că este subdimensiunea
comportamentului civic organizaţional cu cel mai
mare punctaj (un procent de 85% au obţinut scoruri
brute peste nota 7).

Interacţiunea dintre variabilele „gen”, „vârstă”,
„studii” nu prezintă un efect semnificativ asupra
altruismului (variabilei dependente).

Valorile coeficentului eta pătrat sunt sub
nivelul de 0,50 puncte; acest punctaj indică un efect
moderat nesemnificativ al factorilor principali (gen,
vârstă, studii) asupra variabilei dependente
(altruismul).

Rezultate asemănătoare s-au obţinut şi în cazul
celorlalte subdimensiuni ale comportamentului
civic organizaţional, fapt care ne permite să
concluzionam că pe grupul de angajaţi din
spitalului judeţean investigat, nu există diferenţe
semnificative în exprimarea comportamentului
civic organizaţional (operaţionalizat pe
subdimensiuni, în funcţie de nivelul de studii,
statutul profesional, vârsta sau genul angajaţilor).

Discuții
În aceste condiţii, se poate presupune că

variaţiile punctajelor obţinute în exprimarea
comportamentului civic organizaţional depind de
alţi factori, cum ar fi dimensiuni ale sistemului de
personalitate şi procesele energetic-reglatorii
(sistemul motivaţional şi/sau cel afectiv).

Prin dorinţa angajaţilor de a performa
comportament civic organizaţional, în organizaţie

întâlnim reducerea nevoii de a aloca resurse pentru
activităţile de întreţinere a climatului de grup;
acesta este efectul natural al altruismului care duce
la creşterea spiritului de echipă, coezivităţii,
moralului; dacă se realizează în mod natural,
managerul nu trebuie să aloce fonduri suplimentare
pentru pregătirea specialiştilor pentru astfel de
activităţi.

OCB-ul manifestat de angajaţi intervine în
coordonarea activităţilor membrilor echipelor între
ele: un angajat care manifestă civism, prin
participarea voluntară şi activă la şedinţele legate
de muncă  ajută la efortul de coordonare între
membrii echipei, ceea ce ar putea creşte eficienţa şi
eficacitatea grupului.

Prestarea de OCB creşte capacitatea
organizaţiei de a păstra cei mai buni angajaţi,
deoarece altruismul poate creşte moralul,
coezitivitatea grupului, iar acest lucru ar putea duce
la creşterea performanţelor şi la ajutarea
organizaţiei în a îi reţine pe cei mai buni.
Manifestând fair-play şi neavând plângeri legate de
probleme fără importanţă, angajaţii dau un exemplu
pentru ceilalţi şi dezvoltă o anumită loialitate şi
angajament faţă de organizaţie, ceea ce ar duce la
rămânerea în organizaţie.

Bibliografie
[1] Bagheri, G., Matin H.Z., Amighi F. (2011) -

The relationship between Empowerment and
Organizational Citizenship Of the Pedagogical
Organizational Employees, Iranian Journal of
Mangement Studies vol 4 nr. 2 pp53-62

[2] DiPaola, M., & Tschannen-Moran, M. (2001).
Organizational citizenship behavior in schools
and its relationship to school climate. Journal
of School Leadership, 11 (5), pp. 424-47.

[3] Drucker, P. (1973). “Rolul conducerii în lumea
modernă”, În P. Başturea (coord.) Probleme
actuale ale conducerii întreprinderii. Bucureşti:
Editura Politică.

[4] Evans, W. R., Goodman, J. M., & Davis, W.
D. (2011). The Impact of Perceived Corporate
Citizenship on Organizational Cynicism, OCB,
and Employee Deviance. Human Performance,
24, 79-97.

[5] Organ, D.W. (1988), Organizational
citizenship behavior: The good soldier
syndrome, Lexington Books, Lexington,
Massachusetts.

[6] Organ, D.W.; Konovsky, M. (1989), Cognitive
versus affective determinants of organizational
citizenship behavior, Journal of Applied
Psychology, nr. 74, pp. 157-164.

[7] Organ, Dennis, W. (1997). Organizational
citizenship behavior: It's construct  clean- up
time.  Human Performance.  Vol 10 (2): 85-97.

[8] Paveloni A., Virga D., (2013) Impactul
cinismului si a intentiilor etice asupra
atitudinilor organizationale: implicarea in



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

440

munca, satisfactia in munca si
comportamentele civic-participative,
Psihologia Resurselor Umane, vol 11, nr.2, pp
28-45

[9] Podsakoff, P.M.; MacKenzie, S.B. (1997), The
impact of organizational citizenship behavior
on organizational performance: A review and
suggestions for future research,
HumanPerformance, nr. 10, pp. 133-151;

[10] Podsakoff, P.M.; MacKenzie, S.B.; Paine, J.B.;
Bachrach, D.G. (2000), Organizational
Citizenship Behaviors: A Critical Review of
the Theoretical and Empirical Literature and
Suggestions for Future Research, Journal of
Management, nr. 26(3), pp. 513-565.

[11] Podsakoff, Philip M,    Ahearne, Michael,
MacKenzie, Scott, B. (1997).Organizational
citizenship behavior and the quantity and
quality of  work group  performance. Journal
of Applied Psychology.Vol 82  (2): 262-270.

[12] Shakeel Aslam Muhammad, Farhan Ahmad,
Shamyla Anwar, 2012: Job Burnout and
Organizational Citizenship Behaviors:
Mediating Role of Affective Commitment -
Journal of Basic and Applied Scientific
Research ., 2(8)8120-8129, 2012

[13] Tătaru, F. şi Tătaru, R. (2003) Sindromul
soldatului devotat: comportamentul civic
organizaţional. Revista de psihologie
organizaţională. 3, 11-12.

[14] Turnley, W. H., Feldman, D. C. (2003). Re-
examining the effects of psychological contract
violations: Unmet expectations and job
dissatisfaction as mediators. Journal of
Organizational Behavior, 21, 25–42.



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

441

Anxe

Tabelul  1 Distribuţia scorurilor brute pe dimensiunile OCB

OCB Scor
Total
OCB

Med.
Altruism

Media
fairplay

Media
loialit.
org.

Media
civism

Media
iniţiativa
individ.

Media
dezv.
Personală

Media
confor
mism

Media 55 7,5 6,3 7,3 6,4 6,6 7,1 6,7
Scor
minim

40 5 4 4 3 5 6 4

Scor
maxim

70 9 8 9 9 8 9 9

Scor
minim
etalon

21* 3 3 3 3 3 3 3

Scor
maxim
etalon

78* 9 9 9 9 9 9 9

Notă:
(*) Scorurile minim (21) şi maxim (28) au fost obţinute prin însumarea doar a celor şapte subscale ale
chestionarului de evaluare a comportamentului civic organizaţional, fără cea de-a opta subscală, intitulată „scala
de minciună” care evaluează tendinţa subiecţilor de a acorda răspunsuri favorabile, aşteptate de evaluator.

Tabelul 2  Rezultatele raportului Fisher în cazul variabilei dependente ”altruism”

Tests of Between-Subjects Effects
Dependent Variable:altruism

Source
Type III Sum of
Squares Df Mean Square F Sig.

Partial Eta
Squared

Corrected Model 46.475a 33 1.408 1.127 .485 .861
Intercept 45.067 1 45.067 36.053 .001 .857
Gen .000 0 . . . .000
Varsta .933 2 .467 .373 .703 .111
Studii .092 1 .092 .074 .795 .012
gen * varsta * studii 11.546 8 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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