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telskich. Rozwazania zostaty oparte na analizie literatury przedmiotu z zakresu organizacyjnych
zachowan obywatelskich oraz analizie badan kwestionariuszowych. Podstawowym celem prze-
prowadzonego badania byto sprawdzenie, czy istnieje zaleznos¢ pomiedzy plcia a poziomem
przejawiania organizacyjnych zachowan obywatelskich w trzech $rodowiskach zawodowych:
grupie kapitatowej sektora energetycznego (spotka skarbu panstwa), urzedzie administracji pu-
blicznej oraz holdingu edukacyjnym grupujacym niepubliczne uczelnie wyzsze. Wnioski ply-
nace z badan majg implikacje dla opracowania odpowiednich procedur w zakresie zarzadzania
zasobami ludzkimi i/lub zmiany kultury organizacyjnej uwzgledniajacej czynniki spoteczno-de-
mograficzne przyczyniajace si¢ do podejmowania badz nie obywatelskich zachowan
organizacyjnych.
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no-demograficzne, kobiety, me¢zczyzni.
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WSTEP

W literaturze pojawia si¢ szereg publikacji, w ktorych naukowcy po-
dejmuja tematyke organizacyjnych zachowan obywatelskich w kontek-
scie roznych czynnikow. Jednym z kryteriow branych pod uwage sg roz-
nice ptci w zachowaniach w miejscu pracy [Kidder i Parks, 2001, s. 22;
Jepsen i Rodwell, 2012, s. 723-740; Farrell i Finkelstein, 2007, s. 3-21;
Cook i Glass, 2014, s. 91-103]. Pomimo bogatej literatury anglojezycz-
nej poswigconej zardowno zachowaniom organizacyjnym w wymiarze po-
zytywnym, altruistycznym (organizacyjne zachowania obywatelskie), jak
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inegatywnym (zachowania kontrproduktywne w pracy) [np. Dalal, 2005, s. 1241-
1255] nalezy uzna¢, ze rodzimej literatury poréwnujacej kobiety i mezczyzn w
zakresie przejawiania organizacyjnych zachowan obywatelskich jest niewiele.
Stad tez, przyjeto zatozenie, ze pte¢ moze bezposrednio roznicowaé przejawianie
organizacyjnych zachowan obywatelskich w organizacjach réznego typu. W ra-
mach szerszych badan dotyczacych wspotzaleznosci idei klienta wewngtrznego
i organizacyjnych zachowan obywatelskich, prowadzonych przez autora, podj¢to
probe rozwigzania jednego z problemow badawczych a mianowicie czynnikow
psychospotecznych wptywajacych na przejawianie badz nie tychze zachowan
w organizacji. Wsrod tych czynnikow znalazly si¢ takze rdznice pici. Badania
byly prowadzone wsrdd pracownikow: duzej energetycznej grupy kapitalowej
(spotki skarbu panstwa), urzedu administracji publicznej oraz holdingu eduka-
cyjnego grupujacego niepubliczne szkoty wyzsze. Do analizy stanowigcej przed-
miot niniejszego artykutu przyjeto podziat badanej grupy ze wzgledu na ptec.

1. ORGANIZACYJINE ZACHOWANIA OBYWATELSKIE
W SWIETLE LITERATURY PODMIOTU

Juz w drugiej potowie XX. wieku coraz liczniej pojawiaty si¢ teorie, kto-
re opisywaly pozytywne aspekty zwigzane z zachowaniami pracownikow w
organizacjach. Natomiast poczatek XXI wieku to zdecydowany rozwdj nurtu
badan nad tymi zjawiskami, czesto kojarzonymi jako Positive Organisational
Scholarship (POS) [Cameron, Dutton, Quinn, 2003, s. 263-278]. Jedng z takich
teorii jest koncepcja organizacyjnych zachowan obywatelskich — Organizatio-
nal Citizenship Behaviour (OCB). Dostowne thumaczenie z jezyka angielskiego
na jezyk polski tejze idei nie spotyka si¢ z entuzjazmem wsrod naukowcow. W
Polsce bowiem przymiotnik ,,obywatelski” nie jest kojarzony w zaden sposob
z organizacja lecz z panstwem, a ,,zachowania obywatelskie” z postawg patrio-
tyczng wobec panstwa (cho¢ wspotczesnie od pracownika wymaga si¢, aby byt
”dobrym obywatelem”). Stad tez nie ma porozumienia co do stusznosci jedne;j
terminologii w tym zakresie. Powstaja rézne zamienne nazwy np. zachowania
etosowe [Chwalibog, 2012, s. 343].

Réwniez proby zdefiniowania OCB sg trudne i rzadko stosowane w jezyku
polskim, cho¢ szeroko rozpowszechnione w literaturze zagranicznej [np. Organ,
1988; Turnipseed, Murkison, 1996, s. 68-78; Van Dyne, Graham, Dienesch,
1994, s. 589-615; Bienstock, DeMoranville, Smith, 2008, s. 375-378].

W literaturze przedmiotu do najbardziej rozpowszechnionej definicji nale-
zy definicja OCB zaproponowana przez D.W. Organa. Definiuje on OCB jako
»-..zachowania dobrowolne nie uwzgledniane w formalnym systemie nagrod,
ktore to zachowania przyczyniajq sie do efektywnosci organizacji” [Haigh, Pfau,
20006, s. 298]. Bardzo podobna definicj¢ prezentuje S.P. Robbins. Jego zdaniem
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wrozwazne zachowania, ktore nie sq czesciq wymaganej pracy, niemniej jednak
wspierajq efektywne funkcjonowanie organizacji” [ Appelbaum, 2004, s. 13-40]
to OCB. Definicje powyzsze podkreslajg znaczenie efektywnosci w miejscu
pracy i pozytywny wplyw OCB na tg efektywnos$¢. Z kolei zupelnie odmienna
od zaprezentowanych jest definicja O. Toraka i U. Koca, wedlug ktérych OCB
sg specjalng forma zachowan w organizacji i symbolizujg odwzorowanie obywa-
telsko$ci rozumianej jako dbatos¢ o panstwo a takze innych wspotobywateli. Ten
rodzaj zachowan rowniez nie jest zwigzany z materialnymi nagrodami [Torlak,
Koc, 2007, s. 582]. Definicja ta ma zatem szerokie zastosowanie albowiem doty-
czy organizacji, ale takze wykracza poza jej ramy.

Z kolei L. Van Dyne podkresla w swojej definicji subiektywny, trudno mie-
rzalny charakter tychze zachowan, gdyz uwaza, ze pozostaja one poza zasiggiem
metod pomiaru i oceny tradycyjnych zachowan pracownikéw. Jednoczesnie
uwaza, ze zachowania te w dlugim okresie zawieraja obietnice sukcesu organi-
zacji [ Van Dyne, Graham, Dienesch, 1994, s. 765].

Najpopularniejsze ujecie OCB specyfikuje je w siedmiu wymiarach [Podsa-
koff'i in. 2000, s. 513-563; Organ i in. 2006, s. 63]:

1. Pomaganie (w znaczeniu altruistycznym), czyli dobrowolne wspieranie
wspotpracownikow w problemach pojawiajacych si¢ w pracy. Pomoc ma
charakter zarowno prewencyjny, jak i korygujacy gdy wspdtpracownicy
popeinig btedy.

2. Nieztomno$¢, czyli gotowos¢ do tolerowania i nienarzekania w obliczu
niedogodnosci, ktore sg nieuniknione w srodowisku zawodowym.

3. Podleglos¢ organizacyjna, rozumiana jako podporzadkowanie organiza-
cyjne, akceptacja regut z tego wynikajacych czy rdl organizacyjnych, pro-
wadzaca do skrupulatnego stosowania si¢ do nich, nawet gdy nikt tego nie
obserwuje.

4. Oddanie organizacji, rozumiane jako lojalno$¢ wobec swojego miejsca
pracy. Promowanie dobrego wizerunku organizacji na zewnatrz rowniez
w obliczu niekorzystnych zdarzen. Determinacja w sytuacjach gdy w orga-
nizacji ,,dzieje si¢ gorzej” np. w przypadku zagrozen zewnetrznych, ztego
standingu finansowego itp., a w $lad za tym wytrwatos¢ w chwilowo /
przejsciowo odczuwalnym dyskomforcie (obnizenie premii, brak nagrod
wynikajacych z formalnie przyjetego regulaminu itd.).

5. Indywidualne koncepcje/inicjatywy, oznaczajace wychodzenie ponad obo-
wigzujace standardy realizacyjne, poprawiajace skutecznos¢, efektywnosé
wykonywanych zadan badz poprawiajace atmosfer¢ czy stosunki miedzy-
ludzkie.

6. Przyzwoito$¢/cnota obywatelska, rozumiana jako gotowos¢ do aktywnego
uczestniczenia w sprawach organizacyjnych.
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7. Samoksztalcenie, rozumiane jako dobrowolne dziatania zmierzajace do
podnoszenia wlasnej wiedzy i umiejgtnosci.

Wyodrebniono kategorie czynnikow sprzyjajacych podejmowaniu przez
pracownikow OCB, takie jak [Podsakoff, MacKenzie, Paine, Bachrach, 2000,
s. 513-563]:

— charakterystyki indywidualne, a wigc postawy (np. ugodowos¢, zaangazo-
wanie organizacyjne, pozytywne nastawienie), percepcja rol organizacyj-
nych, zmienne demograficzne,

— charakterystyki zadan, migdzy innymi informacja zwrotna, samoistna sita
motywacyjna zadan,

— zachowania liderow organizacyjnych (w gldwnej mierze zwigzane z przy-
wodztwem transformacyjnym),

— cechy organizacji, takie jak spojno$¢ grupowa, poziom formalizacji.

W literaturze przedmiotu bioracej pod uwage kryterium plci pojawiajg si¢
opinie, iz w kontekscie tradycyjnych norm zachowania spotecznego OCB moga
by¢ bardziej charakterystyczne dla kobiet, natomiast zachowania kontrproduk-
tywne w pracy dla m¢zczyzn [Taylor, 2006, s.273-277]. Kobiety sg bowiem bar-
dziej zorientowane na utrzymanie prawidlowych relacji spotecznych, natomiast
mezezyzni majg sktonnos¢ do samoprezentacji na podstawie ich dokonan (za-
dania, dziatania) [Leary, Nezlek, Downs, Radford-Davenport, Martin, McMul-
len, 1994]. Istnieja pewne zatozenia dotyczace typowych OCB wsrdd kobiet.
Na przyktad, S.K. Farrell i L.M. Finkelstein stwierdzili, ze dwa wymiary OCB,
a mianowicie pomoc (altruizm) i cnota obywatelska sg bardziej typowe dla ko-
biet, cho¢ cnota obywatelska jest czesto prezentowana réwniez i przez mg¢zczyzn
[Farrell, Finkelstein, 2007, s. 3-21]. Podobnie, D.L. Kidder i J.M. Parks uznali
altruizm i uprzejmos$¢ za bardziej kobiece, podczas gdy zachowania sportowe/
nieztomne i cnota obywatelska sg bardziej charakterystyczne dla mg¢zczyzn. Su-
miennos¢, z kolei to zachowanie opisywane jako niezalezne od plci [Kidder,
Parks, 200, s. 22].

Ramy niniejszego opracowania nie pozwalajg na zaprezentowanie wspoiza-
lezno$ci migdzy wszystkimi czynnikami moggcymi mie¢ wptyw na przejawianie
OCB. Stad tez skoncentrowano si¢ na jednym z czynnikow spoteczno-demogra-
ficznych, jakim jest pte¢ z uwzglednieniem réznych $rodowisk zawodowych.

2. REALIZACJA BADANIA I CHARAKTERYSTYKA PROBY
BADAWCZE]

W pierwszym kwartale 2017 r. przeprowadzono badania wsréd pracowni-
koéw trzech duzych podmiotow tj.: grupy kapitatowej z sektora energetycznego,
urzgdu administracji publicznej oraz holdingu edukacyjnego grupujgcego niepu-
bliczne uczelnie wyzsze. Badanie przeprowadzono z wykorzystaniem interneto-
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wego kwestionariusza ankiety (CAWI). Stanowito ono fragment szerszych badan
uzupetionych o metody stosowane w zarzadzaniu humanistycznym (wywiad,
obserwacja, shadowing, rozszerzone o autoetnografic w zwiagzku z wieloletnimi
doswiadczeniami autora w zarzadzaniu podmiotami réznych branz) [Kostera,
2003; Krzyworzeka, 2015, s. 81-91; Czarniawska 2012, s. 69-90; Ciesielska,
2012] dotyczacych wspoéltzaleznosci pomiedzy ideg klienta wewnetrznego a or-
ganizacyjnymi zachowaniami obywatelskimi. Dobor powyzszych organizacji
byt celowy, gdyz zamiarem autora byto poznanie wspoéizaleznosci pomigdzy
idea klienta wewnetrznego a OCB w odmiennych srodowiskach zawodowych.
Jednym z problemow badawczych byto okreslenie warunkoéw psychospoteczne
sprzyjajacych badz nie sprzyjajacych przejawianiu OCB. W tej grupie czynni-
kow uwzgledniono takze kryterium ptci stanowigce przedmiot niniejszego arty-
kutu. Zgromadzone wyniki umozliwily dokonanie oceny w zakresie wystepowa-
nia zaleznosci pomigdzy plcig a przejawianiem OCB w organizacjach réznego
typu. W tym celu wykorzystano test niezalezno$ci y2 oraz test istotno$ci roéznic.

Tabela 1.Charakterystyka respondentdw z uwzglednieniem kryterium ptci (N=705).

Ptec¢
Ogotem
kobieta mezczyzna

ponizej 1 roku 5,7% 18,2% 14,5%
od 1do5lat 43,6% 46,8% 45,8%
Staz pracy od 6 do 10 lat 18,5% 16,2% 16,9%
powyzej 10 lat 32,2% 18,8% 22,8%
Ogotem 100,0% 100,0% 100,0%
przedsiebiorstwo 62,6% 43,1% 48,9%
urzad ab‘f.m'”'s."ac“ 10,9% 28,9% 23,5%

Typ organizacji publiczney
uczelnia 26,5% 27,9% 27,5%
Ogotem 100,0% 100,0% 100,0%

Zrddto: Opracowanie wlasne na podstawie wynikow badania

Badaniem kwestionariuszowym z wykorzystaniem techniki CAWI objeto
705 respondentow, w tym 494 kobiety (70,1%) oraz 211 mezczyzn (29,9%).
Zdecydowana wigkszo$¢ respondentdw (90,5% kobiet oraz 86,7% mezczyzn)
legitymuje si¢ wyksztatlceniem wyzszym. Wyksztalcenie nie jest wigc zmien-
ng, ktéra roznicuje respondentki i respondentdow w sposob istotny statystycznie.
Cecha, ktora roznicuje kobiety i megzczyzn jest staz pracy, przy czym zalezno$c
statystyczna migdzy plcig a stazem pracy respondentow nie jest silna (p=0,00,
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C=0,197). Zauwazy¢ mozna, iz staz pracy kobiet jest nizszy od stazu pracy mez-
czyzn. Przyktadowo: staz ponizej 1 roku zadeklarowato 5,7% respondentow pici
meskiej 1 az 18,2% respondentek. Jednoczesnie, staz powyzej 10 lat zadekla-
rowalo 32,2% respondentow ptci meskiej 1 tylko 18,8% respondentek. Warto
rowniez zauwazy¢, iz ple¢ roznicuje respondentéw nie tylko w kontekscie stazu
pracy, ale takze w odniesieniu do typu organizacji, w ktorej respondenci sa za-
trudnieni (p=0,00, C=0,208). O ile wskaznik kobiet i m¢zczyzn zatrudnionych
na uczelniach wyzszych jest stosunkowo wyrownany, to widoczna jest znacz-
na przewaga kobiet nad m¢zczyznami w administracji publicznej (28,9% ko-
biet i 10,9% mezczyzn), przy jednoczesnej przewadze mezczyzn nad kobietami
w przedsiebiorstwie energetycznym (43,1% kobiet 1 62,6% mezczyzn).

3. WYNIKI I DYSKUSJA

Respondentow zapytano o to, czy z wilasnej inicjatywy podejmujg si¢
W swoim miejscu pracy zachowan, ktore wykraczaja poza ich zakres obowigz-
kow (tabela 2). Celowo nie zastosowano w kwestionariuszu ankiety okreslenia
OCB, ze wzglgdu na wczesniej wspomniane odmienne rozumienie ,,obywatel-
skosci” w Polsce. Wigkszo$¢ respondentéw zadeklarowalo, ze podejmuje si¢ za-
chowan wykraczajacych poza zakres ich obowigzkow.

Tabela 2. Podejmowanie organizacyjnych zachowan obywatelskich a pte¢ (N=705)

Ptec¢
Ogotem
mezczyzna kobieta

Podejmuije sie orgamzacyjnych zachowan 64,0% 59,9% 61.1%
obywatelskich

Nie podejmuje sie organgcyjnych zachowan 36,0% 40,1% 38.9%
obywatelskich

Ogotem 100,0% 100,0% 100,0%

7Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie wynikow badania

Roéznice pomigdzy mezczyznami i kobietami w przejawianiu badz nie-
przejawianiu OCB, nie sg istotne statystycznie, tak wigc pte¢ nie jest zmienna,
ktora warunkuje sktonnos¢ do podejmowania tego typu zachowan, warunkuje
natomiast czestotliwosé ich podejmowania. Kobiety uczestniczace w badaniu
kwestionariuszowym wskazywaly na wicksza czestotliwo$¢ podejmowania za-
chowan wykraczajgcych poza zakres obowigzkow niz respondenci ptci meskie;j.
Ta istotna statystycznie zalezno$¢, cechujaca si¢ umiarkowang sita, wyraza si¢
przede wszystkim w fakcie, iz najwigkszy wskaznik kobiet deklaruje podejmo-
wanie OCB niemal kazdego dnia, natomiast najwigckszy odsetek mezczyzn - od
1 do 3 razy w miesigcu (p=0,00, C=0,242).
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Tabela 3. Rozktad odpowiedzi na pytanie: ,,Jak czgsto z wlasnej inicjatywy podejmuje
si¢ Pan(i) w swoim miejscu pracy zachowan wykraczajacych poza zakres obowigzkow
- zachowan, ktore majg pozytywny wptyw na organizacje?” a ple¢ respondenta (N=431)

Pte¢

Ogotem

mezczyzna kobieta
Niemal kazdego dnia 31,9% 40,9% 38,1%
1-2 razy w tygodniu 23,0% 32,1% 29,2%
1-3 razy w miesiacu 37,0% 14,9% 21,8%
Rzadziej niz raz w miesigcu 8,1% 12,2% 10,9%
Ogotem 100,0% 100,0% 100,0%

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie wynikow badania

Najczestszym powodem nieprzejawiania w miejscu pracy zachowan wykra-
czajacych poza zakres obowigzkow jest to, ze takie postawy przyjmowane sa
przez wspotpracownikow jako che¢ przypodobania sie. Maja one zatem wsrod
czesci respondentow wydzwiek pejoratywny. Wysoki jest rowniez wskaznik re-
spondentdw, ktoérzy nie pomagaja innym, gdyz nie czuja odwzajemnienia lub
chociazby docenienia tego typu pozytywnych zachowan. Uwzgledniajac zréz-
nicowanie determinowane ptcig respondentow wida¢, iz dla kobiet szczegolne
znaczenie ma kwestia odwzajemnienia podejmowanych dziatan, co korespon-
duje z innymi wynikami, wskazujacymi na wigksze nastawienie kobiet niz mez-
czyzn na dobre relacje w miejscu pracy i dobro calej organizacji. Brak odwza-
jemnienia dzialan wykraczajacych poza zakres obowiazkow (w tym zachowan
pomocowych) jest czynnikiem zniechecajacym, wskazywanym przez dwukrot-
nie wyzszy procent kobiet niz mezczyzn. Z kolei dwukrotnie wiekszy procent
mezczyzn niz kobiet deklaruje, iz przeszkoda dla podejmowania OCB jest nega-
tywny wptyw tych dziatan na relacje z przetozonymi.

Interesujace, w kontekscie podejmowania przez respondentdw zachowan
wykraczajacych poza zakres obowiazkow, wydaje si¢ to, iz ponad 90% dekla-
ruje, ze ich zaangazowanie w prace bywalo wigksze od zaangazowania innych
0sOb (np. wspotpracownikow czy dostawcow wewnetrznych). Odnoszac to
zagadnienie do roznic plciowych dostrzec mozna, iz mezczyzni maja wigksza
sktonnos¢ do zaangazowania wiekszego niz inni pracownicy lub tez maja wiek-
sza sktonno$¢ do postrzegania swojego zaangazowania jako wiekszego. Roznice
migdzy kobietami i m¢zczyznami w tym zakresie, cho¢ istotne statystycznie, nie
sg silne (p=0,01, C=0,122).
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Tabela 4.Rozktad odpowiedzi na pytanie: ,,Z jakich powodoéw nie podejmuje Pan(i)
w swoim migjscu pracy zachowan wykraczajacych poza zakres obowigzkow?” a ptec

respondenta (N=265)'

Pte¢
Ogotem’
mezczyzna kobieta
Z zatozenia nie pomagam innym. Niech sie kazdy 15% 11%
martwi o siebie.

Nie pomagam wspol.pracowmk.om poniewaz to i 25,4% 20.2% 21.5%
tak nie jest doceniane

Pomaganie innym sig po prostu nie opfaca 16,4% 18,7% 18,1%

Nie pomagam bo nie czuj¢ odwzajemnienia 13,4% 28,8% 24,9%

Takie posFa\’Ny przyjmowane s przez wspo’;pra- 34.3% 37.4% 36,6%

cownikow jako che¢ przypodobania sig

Przez tego typu |p|CJatywy ppgorszyly sie moje 14.9% 7.6% 9.4%
relacje z przetozonym

Inny powod 19,4% 12,1% 1,1%

Zrodto: Opracowanie wlasne na podstawie wynikow badania

Tabela 5. Rozktad odpowiedzi na pytanie: ,,Czy w przesztosci zdarzato si¢ Panu(i) anga-

zowac si¢ w prac¢/pracowaé wigeej niz inne osoby?” a pte¢ respondenta (N=705)

Plec¢
Ogotem
mezczyzna kobieta
Tak 98,6% 92,3% 94,2%
Nie 1,4% 7,7% 5,8%

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie wynikow badania

Respondentow zapytano réwniez o okolicznosci, w jakich zdarzato im si¢
angazowacé w prac¢ w stopniu wigkszym od innych osob. Blisko 58% respon-
dentow wskazato, ze angazowali si¢ w prace wigcej niz inni, gdy sadzili, ze
bedzie to optacalne dla nich samych. Poréwnujac odpowiedzi udzielane przez
respondentki i respondentow pici meskiej, zauwazy¢ mozna, iz kobiety z po-
rownywalng czestotliwoscia deklarowaty zwigkszone zaangazowanie w prace
z pobudek egoistycznych (dzialanie oplacalne dla mnie) jak i z pobudek altru-
istycznych (dziatanie optacalne dla organizacji). Wskaznik obu typéw motywa-

! Procenty nie sumuja si¢ do 100, ze wzgledu na mozliwos$¢ wyboru wigcej niz jednej odpowiedzi.
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cji oscyluje wokot 50%. W przypadku mezczyzn, procent wskazujacych na opta-
calno$¢ dziatan dla respondenta jest znacznie wyzszy niz procent wskazujacych
na oplacalno$¢ dziatan dla calej organizacji (tabela 6).

Tabela 6.Rozktad odpowiedzi na pytanie: ,,W jakich okolicznosciach zdarzato si¢ Pa-
nu(i) angazowac w prace/pracowaé wiecej niz inne osoby?” a pte¢ resp?ondenta (N=705)

Plec¢
Ogotem?
mezczyzna kobieta
Gdy sadzitem(am), ze bedzie to optacalne dla mnie 70,1% 52,2% 57,6%
Gdy sadzitem(am), ze bedzie to optacalne dla organizacji 58,8% 49,2% 52,1%
W innych okoliczno$ciach 8,5% 16,0% 13,8%

Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie wynikéw badania

W celu uszczegdtowienia dwoch poprzednich zagadnien, poproszono re-
spondentéw o wskazanie sytuacji, w jakich zdarza im si¢ pracowac wigcej niz
zazwyczaj. Respondenci mogli wskaza¢ wiecej niz jedng odpowiedz. Glowna
motywacja do intensyfikacji wysitku w priacy jest che¢ bycia docenionym przez
szefa, na ktoérg wskazata ponad polowa respondentow. Odpowiedz ta dominu-
je zarowno w przypadku respondentow ptci meskiej jak 1 wsrod respondentek,
cho¢ na che¢ docenienia przez przelozonego wskazuje wigkszy procent kobiet.

Tabela 7. Rozktad odpowiedzi na pytanie: ,,W jakich sytuacjach stara si¢ Pan(i) praco-

wac wiecej niz zwykle?” a pte¢ respondenta (N=688)

Pte¢
Ogotem?
mezczyzna kobieta
Gdy mam obiecany awans 13,9% 13,5% 13,7%
Gdy obiecano mi podwyzke 34,6% 23,1% 26,6%
Gdy sam staram sie 0 awans 34,6% 27,1% 29,4%
Gdy chce aby docenit mnie szef 49,5% 57,5% 55,1%
Gdy uwazam, ze inne osoby pracujg ponizej normy 12,0% 22,9% 19,6%
W innych sytuacjach 33,7% 23,1% 26,3%
Nigdy nie pracuje ponad norme 3,4% 6,0% 5.2%

Zrodlo: Opracowanie wlasne na podstawie wynikow badania.

2 Procenty nie sumuja si¢ do 100, ze wzgledu na mozliwo$¢ wyboru wigcej niz jednej odpowiedzi.
* Procenty nie sumuja si¢ do 100, ze wzgledu na mozliwos$¢ wyboru wiecej niz jednej odpowiedzi.
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Rozktad uzyskanych odpowiedzi pokazuje dwie interesujace zaleznosci. Po
pierwsze: kobiety majg wigksza sktonnos¢ do intensyfikowania swych dziatan
w celu nadrobienia obowigzkow, z ktorych nie wywiazuja si¢ inne osoby, czyli
pracy ponad norm¢ w sytuacji gdy inni pracujg ponizej tej normy. Z drugiej
strony, m¢zczyzni znacznie czgséciej niz kobiety pracujg ponad norme gdy widza
szanse na osiggniecie korzysci finansowych, tj. gdy maja obiecang podwyzke.

W ramach realizowanego badania kwestionariuszowego, starano si¢ uzyskac
wiedze nie tylko o zachowaniach wykraczajacych poza zakres obowiazkow po-
dejmowanych przez samych respondentéw, ale takze o sposobie postrzegania
przez respondentow tego typu zachowan ze strony wspotpracownikow i przeto-
zonych. Respondentéw poproszono o zaznaczenie na czterostopniowej skali cze-
stotliwosci, z jakg obserwuja zachowania OCB u swoich przetozonych i wspot-
pracownikow. Dla utatwienia poréwnan dokonano obliczenia $redniej tych ocen,
przy czym im wyzsza $rednia tym wyzsza czestotliwo$¢ wystgpowania danego
typu zachowan. Hierarchia zachowan wykraczajacych poza zakres obowiazkow,
podejmowanych przez przetozonego i przez wspdtpracownikow jest zblizona
w opinii respondentdow obu plci. Zwraca jednak uwage fakt, iz w przypadku
kazdego z analizowanych zachowan, odnoszacych si¢ i do wspolpracownikow
i do przetozonych (tgcznie 18 zmiennych) srednia ocen jest niemal kazdorazowo
nizsza w przypadku respondentoéw ptci zenskiej. Tym samym, stwierdzi¢ mozna,
iz me¢zczyzni czesciej dostrzegaja u innych osob w §rodowisku pracy pozytyw-
ne zachowania, wykraczajace poza zakres obowigzkow. Dotyczy to wszystkich
pozytywnych zachowan ze strony wspotpracownikow oraz niemal wszystkich
ze strony przetozonych. Jedynymi zachowaniami OCB, ktore cze¢$ciej u prze-
tozonych dostrzegaja kobiety niz me¢zczyzni sg: obrona stanowiska organizacji
w sporach oraz dobrowolna pomoc innym (wspieranie, pojednywanie, zapobie-
ganie konfliktom).

Tabela 8. Postrzeganie cz¢stotliwo$ci zachowan ze strony przelozonego i wspotpracow-
nikow a pte¢ respondenta (Srednia czestotliwo$¢é w czterostopniowej skali — im wyzsza
$rednia, tym wyzsza czgstotliwos¢ wystepowania zachowan)

Zachowania ze
strony wspotpracow-
nikow

Zachowania ze strony
przetozonego

mezczyzna | kobieta | mezczyzna | kobieta

Dobrowolna pomoc innym; wspieranie i dodawanie

odwagi; zapobieganie konfliktom; pojednywanie 232 262 2,18 267

Tolerancja wobec niedogodnosci; nie dyskrymi-
nowanie pracownikéw o nizszych kompetencjach; 2,73 2,61 2,80 2,70
zdrowa rywalizacja

Dbanie o dobry wizerunek organizaciji, troska

L . . . Co 3,32 3,27 2,86 2,85
0 jej reputacije, wiasciwe wypowiadanie sie
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Akceptacja norm i regut obowigzujacych
w organizacji; oddanie pracy, sumiennos¢, 3,18 3,10 2,92 2,88
samodyscyplina
Wykonywanie zadan wy!(rac;ajqcych poza zakres 289 273 268 253
obowigzkow
Kreowanie nowatorskigh rqzwigzgh; dazenie do 3.04 269 254 245
sukcesu i osiagnie¢
Aktywne uczestnictwo w §potkan|ach i procesach 331 3.06 273 248
decyzyjnych;
Obrona stanowiska organizacji w sporach 2,88 3,04 2,66 2,58
Poszerzanie wiedzy i umlej?tnosm dla dobra orga- 2.96 201 285 256
nizacji
Zrddto: opracowanie wiasne
PODSUMOWANIE

Wsrdd zasadniczych wnioskéw ptynacych w przeprowadzonych badan,

w kontekscie zroznicowania przejawdw i Sposobow postrzegania organizacyj-
nych zachowan obywatelskich wsrod przedstawicieli obu plci, wymieni¢ mozna
nastgpujace:

1.

Sktonnos$¢ do przejawiania OCB jest porownywalna w przypadku kobiet
i mezczyzn.

Kobiety podejmuja si¢ zachowan wykraczajacych poza zakres obowigz-
kow z wigkszg czgstotliwoscia niz mezczyzni.

W poréwnaniu z kobietami, m¢zczyzni czes$ciej majg sktonnos¢ do zaan-
gazowania w prace wickszego niz inni pracownicy lub tez czesciej maja
sktonnos¢ do postrzegania swojego zaangazowania jako wigkszego.
Najczestszym powodem nieprzejawiania w miejscu pracy zachowan wy-
kraczajacych poza zakres obowigzkow, zarowno w przypadku kobiet, jak
i megzczyzn, jest to, ze takie postawy przyjmowane sg przez wspOtpra-
cownikow jako che¢ przypodobania si¢. Kobiety, znacznie czesciej niz
mezcezyzni, rezygnacje z podejmowania OCB uzasadniajg brakiem odwza-
jemnienia tego typu dziatan, natomiast mezczyzni, znacznie czesciej niz
kobiety — negatywnym wplywem tych dziatan na relacje z przetozonymi.
Kobiety zwickszajg swoje zaangazowanie w pracg w poréwnywalnym
stopniu z pobudek egoistycznych (dziatanie optacalne dla mnie) jak
i z pobudek altruistycznych (dzialanie oplacalne dla organizacji), nato-
miast dla mezczyzn, znacznie istotniejszym motywatorem do pracy ponad
norme jest optacalnos¢ dziatan dla nich samych niz dla catej organizacji.
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6. Kobiety maja wigksza sktonnos$¢ do pracy ponad norme w sytuacji gdy inni
pracuja ponizej tej normy. M¢zczyzni znacznie czes$ciej niz kobiety pracuja
ponad norme¢ gdy widza szanse na osiagniecie korzysci finansowych.

7. Mezczyzni, czgsciej niz kobiety, dostrzegaja pozytywne zachowania, wy-
kraczajace poza zakres obowigzkow u innych osob funkcjonujacych w $ro-
dowisku pracy, tj. u wspotpracownikow oraz przetozonych.

Ramy niniejszego opracowania sg ograniczone i nie pozwalaja na wyczerpa-
nie tematyki OCB w organizacjach. Identyfikacja: rodzajéw OCB przejawianych
przez obie badane grupy, przez ich wspotpracownikow i przetozonych, czestotli-
wosci ich przejawiania, przyczyn wickszego angazowania si¢ w prac¢ w porowna-
niu z innymi osobami i wreszcie powodow nieprzejawiania zachowan wykracza-
jacych poza zakres obowigzkow, stanowi niejako wprowadzenie do problematyki
tychze zachowan.
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THE DISSONANCE OF THE SEXES IN MANIFESTING
ORGANIZATIONAL CIVIC BEHAVIORS

Abstract: The author undertakes to discuss the problem of manifestation of organizational civic
behaviors. The considerations were based on an analysis of the literature of the subject, dealing
with such behaviors and an analysis of survey research. The basic aim of the present studies was
to check whether there exists a dependence between the sex and the level of manifesting orga-
nizational civic behaviors within three professional groups: a capital group of the energy sector
(a state-owned enterprise), an office of public administration and educational holding which
groups non-public colleges of higher education. The conclusions which follow from the studies
bring implications to elaborate relevant guidelines and procedures in the area of managing human
resources with an inclusion of socio-demographic factors relating to employees of the examined
organizations.

Keywords: OCB - Organizational Citizenship Behavior, socio-demographic factors, women, men






