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1. WPROWADZENIE

Postrzegane Wsparcie Organizacji (POS) wptywa nalewzmiennych
w obszarze zagrlzania zasobami ludzkimi oraz zachawarganizacyjnych,
jest moderatorem relacji, koreluje z czynnikamiir@kjak postrzeganie spra-
wiedliwosci w organizacji [Cho, Kessler 2008, s. 131-137; idn. 2006,
s. 101-120], zaangawanie [Whitener 2001, s. 515-535; Muse, Stamp@&720
s. 517-535] czy satysfakcja z pracy [Muse, Stan2087, s. 517-535; Reinardy
2009, s. 126-139]. W zachodnich spotecsterach zachowania obywatelskie
(Organizational Citizenship Behavior, OCBj oraz cgsciej podnoszonym
tematem zaréwno przérodowisko naukowe jak teprzez praktykéw zaszlza-
nia, ktdrzy dostrzegajprzelazenie OCB m.in. na klimat organizacyjny, wizeru-
nek a pérednio na efektywni@ organizacji [MacKenzie i in. 2011, s. 559-592].
W niniejszym opracowaniu dokonano wmtej analizy bada poswigconych
relacji POS - zachowania obywatelskie w organiz&glem tych studiéw byto
nie tylko uporzdkowanie rozproszonej #& publikaciji, ale réwnig ocena
kompletnaci wytaniapcych sé ze studidw kierunkéw badaJako punkt odnie-
sienia do oceny wspomnianej kompleirio przyjeto katalog wymiaréw zacho-
wan obywatelskich. Pierwsze @i pracy omawia podstawowe zal@nia,
na ktorych opieraj sic wspotczesne badania dotyce POS i OBC. Wanym
ich spoiwem jest teoria spotecznej wymiany. W opaccten opis byto mdiwe
dokonanie wsfpnego przegldu tematycznej literatury. W Koowej czsci
zidentyfikowano obiecage poznawczo problemy badawcze.
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2.POSTRZEGANE WSPARCIE [POS]

Perceived Organizational Support (POS), czyli zegtane wsparcie organi-
zacji to pogcie, ktére zostato zdefiniowane w oparciu o osebiczucie tego,
na ile organizacja dba o pracownika, o jego dobroétvell-being). POS odnosi
sie do ogl6lnego przsviadczenia pracownika natemat poziomu, do ktérego
organizacja wycenia jego pkacwartcs¢, jakg wnosi do organizacji [Eiseberger
i in. 1986, s. 500-507]. Wysoki poziom POSdbie sprzyjat zaspokojeniu
potrzeby uznania, bycia docenianym.cdBie te zréodiem oczekiwania,
ze powielane zachowanie, za ktore raz przyznanoodegbedzie skutkowé
w przyszigci pozytywry reakcy organizacji i jej wsparciem. W tym konteke
efektem POS m@ by nasilenie zaangawania pracownika, czy tewicksze-
nie wysitku wktadanego w praclEisenberger i in. 1986, s. 500-507, Shore,
Wayne 1993, s. 774-780]. Wkisza¢ badaczy zajmagpych s¢ POS tlumaczy
przedstawioa zaleznos¢ w oparciu 0 norm wzajemndci, ktéra zaktada,
ze cztowiek po otrzymaniu jakiejkorzysci odwzajemnia 4. W srodowisku
organizacji, a wijc wsrodowisku spotecznym, reguta wzajemoio przybiera
forme bardziej zinstytucjonalizowanopisam przez teok wymiany spotecznej
[Eisenberger i in. 2001, s. 42-51, Shore, Wayne3199774-780].

3. TEORIA WYMIANY SPOLECZNEJ

Wymianie mog podlegé dobra ekonomiczne oraz niematerialne,
ktore tworz bardziej ziaony obraz wartéci otrzymanych od organizacji. Me
na wyr&ni¢ trzy rodzaje transakcji wymiany: ekonomigzrspoteczy [Blau
1986, s. 88-115] oraz mieszarEkonomiczna wymiana to transakcja o jasno
okreslonych warunkach koniecznych do jej zrealizowaEementy jakie pod-
legap wymianie § mierzalne, mgliwe do nazwania i sprawdzenia. Drugi
rodzaj, wymiany spotecznej dotyczy niespecyficznyldbr, trudnych czasem
do nazwania, ktérych waé moze by subiektywnie oszacowana. Taka trans-
akcja nie zawsze jest oficjalnie ustalana palny stronami. Dodatkowo, wpty-
wa na na charakterystyka relacji interpersonalnych (syngatiprzedzenia)
obu stron wymiany. Wymiana mieszana to taki rodeggcji, w ktorym wysg-
puja dobra mierzalne i ustalone ale zwane § z nimi elementy trudne do zmie-
rzenia, czsto nie objte umowa. Przyktadem takiej transakcji jest umowa o pra-
ce. W ramach wymiany pracownik-organizacja z jednieprs/ jest ustalona
suma wynagrodzenia za pea@le z drugiej strony wymianie podlega rownie
zaangaowanie, zaufanie, lojaldé czy okrdélone zachowania, itd. Wao
niematerialne $ wyceniane przez pracownika ina podstawie tegauszau
osoba buduje obraz i rozmiar wkfadu wniesionegeprabie strony a tak
ocenia ¢ transakaj jako zréwnowaong lub nie. Nierébwnowaga w bilansie
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dawania i otrzymywania powoduje nieprzyjemne poizwapécia, ktére czio-
wiek maze zredukowé poprzez odwdziczenie sj, czyli sptat lub wyegze-
kwowanie w jakié formie sptaty od organizacji. Po zainicjowaniu wsgmny,
ktérej przejawem jest zaoferowaniu koselydrugiej stronie, magnasapic trzy
mozliwe scenariusze:

a) obdarowany jest zainteresowany kontynuowaniem jielagymiany
i rewarruje sk korzyscig 0 minimalnie wyszej wartdci;

b) obdarowany nie jest zainteresowany utrzymaniem cjielaymiany
ale nie chgc pozosta diuzny rewariuje st korzysciag o takiej samej
lub zblizonej wartdci;

c) obdarowany nie odwzajemnia dziatania dafcgy Pierwszy rodzaj
reakcji pozwala budowa zaleznos¢ dawania-brania-oddawania
[Blau1986, s. 88-115].

Wartaé¢ korzysci, jakie w wymianie otrzymuje pracownik w relacji

z organizacj przektada s na jego lojalné, zaangaowanie, identyfikagj
z organizagj, jakas¢ wykonywanej pracy czy skiondd® do pawiccen
[Eisenberger i in. 2001, s. 42-51].

4.ZACHOWANIA OBYWATELSKIE W ORGANIZACJI

W studiach nad zachowaniami obywatelskimi (OCBYn@owyr@nic¢ kilka
etapow. W latach 80tych doszio do konceptualizagjtcia. Nas¢pnie podgto
prébe zwymiarowania p@jcia w oparciu o struktgr mierzalnych czynnikdw.
Najnowszy nurt skupia siwokét analizy elementéw wplywggych na powsta-
wanie i rozw0@j zachowaobywatelskich w organizacji. Zmienne te patko-
wane g w ramach trzech podgj

W pierwszym OCB jest definiowane jako dobrowolnermawanie pracow-
nika w organizaciji, ktére nie jest wynagradzaneepriormalny system chodia
ma przetaenie na efektywni@ firmy [Bateman, Organ 1983, s. 587-595].
Smith, Organ, Near [1983, s. 653-663] ckap OCB jako wot pracownika
do poszerzenia odpowiedziaftd i podejmowanych dziata wynikajacych
z funkcji i z obowjzkéw stzbowych. Kolejni badacze prayj wymienione
cechy zachowa obywatelskich jako trzon identyfikacji zjawiska. &fekcie
zalazyli, ze OCB to zachowania podejmowane z inicjatywy praukow, ktére
nie § wpisane w zakres ich obayzkéw, nie podlegajformalnemu systemowi
oceny ani wynagradzania. W kongele wszystkich tych pod&j, mazna stwier-
dzi¢, ze OCB g to zachowania realizowane w szczegolnych okoliéziach
teorii wymiany. Racjonalne, w sensie finansowynrgzethie do maksymalizacji
wymiernych korzyci nie mae by traktowane jako dobre wyjaienie zacho-
wan tego typu.
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W konsekwencji aktualnego stanu badanad OCB konieczna
jest indywidualna ocena, specyficzna dladej organizacji, na podstawie ktérej
mozna zalicz¢ dane zachowanie do OCB. W procesie oceny powinoos-
wazy¢ miedzy innymi dziatalné¢ prowadzon przez organizagj jej misg, war-
tosci, a take zakresy obowizkow poszczegoélnych pracownikow. Identyfikaci
zachowa organizacyjnych jako OCB utatwia upgdkowany zbiér wymiarow,
(tabela 1), opracowany na podstawie lagmzeprowadzonych w kulturze
zachodniej, gtownie w USA [Farh i in. 2004, s. 283]. Przy czym zwraca
Sig uwag na ograniczenie utylitargoi tych wymiarow, ktére ptynie z danego
typu kultury. To jej przypisuje sirolg moderujca wpltyw czynnikow
na sit zachowa obywatelskich.

Czynniki wywolugce zachowania obywatelskie mma skatalogowa
w trzech zbiorach. Pierwszy jest wynikiem pexjyp perspektywy kontekstual-
nej. Zaliczag sie do niego m.in. satysfakcja z pracy, poczucie sgalwosci,
Zaangaowanie, poczucie wsparcia organizacji i inne zmeéwynikapce z kon-
tekstu organizacyjnego [Blakely i in. 2003, s. 1I3#]. Do analizy wptywu
elementow wnikajcych z kontekstu, jakim jest sytuacja pracy, prayjane
jest reaktywne rozumienie zachawabywatelskich. Zgodnie z nim OCB
jest reakcj na bodce z organizacji, reakgjna czynniki wymienione povwgj
a mowipc dokladniej na sposéb w jakg sone odbierane przez pracownika
[Organ, Ryan 1995, s. 775-802; Rioux, Penner 2601306-1314].

Tabela 1. Wymiary zachowa obywatelskich

Wymiar Definicja
Dobrowolne  zachowanie polegag na pomaganil
Altruizm wspotpracownikom w problemach lub zadaniachazamych
Z organizagj

Dobrowolne zachowanie wykraczeg poza obowki
Sumiennéé stwzbowe przejawiajce st w przestrzeganiu regut i zasad
W organizacji

Sportowe Tolerowanie warunkéw pracy, nawet gdy nigidealne, bez
zachowanie | narzekania

Branie na siebie zadai wynikajgcych z nich probleméw

Uprzejmaé o i :
przejmae w pracy, tak aby oszedzi¢ ich wspoétpracownikom
Cnota Zachowanie swiadcace o poczuciu odpowiedzialé
. | za organizagj zaangaowaniu oraz trosce o dobro
obywatelskéci B
organizacji
Udziat Koncentrowanie i pracownika na dziataniach, ktére sam

moze podjé wspierajc firme, polegagce na dodatkowe]

funkcjonalny aktywnaici
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Udziat Zachowanie nastawione na rozwdj i wspieranie innych
wspierajcy zaclkecanie innych do myjenia o sobie, zabierania glosu
innych na spotkaniach etc.
Lojalnosé¢ Wiernas¢ organizacji oraz koncentracja na jej interesach
Ekspresja [glos]| Zachowanie wyrzajace konstruktywny stosunek do wyzfiva

Zrodio: na podstawie Farh i in. 2004, pp. 241-253.

Druga perspektywa — funkcjonalna — zaktazia,zachowania obywatelskie
s3 narzdziem w osiganiu celow. Instrumentalne traktowanie zachowbywa-
telskich jest wynikiem ocenye mog one przyni&t korzysci w relacji z orga-
nizacp [Rioux, Penner 2001, s. 1306-1314]. W tej grupgokow powodug-
cych powstawanie OCB znajduje¢snp. cle¢ umocnienia swojej pozycji
w firmie [Moorman, Harland 2002, s. 171-187]. Tongazachowanie obywatel-
skie mae mieg rézne pobudki.

Trzecie ugcie — atrybucyjne — zwraca uwaga wewntrzne predyspozycje
do zachowa obywatelskich. Badania pokazaty zaaék pomé¢dzy zachowania-
mi obywatelskimi a m.in. sumienfma i ugodowdcia. [Organ, Ryan 1995,
s. 775-802].

Wymiary, ktére mana przeksztatéi w odpowiednie zmienne, pozwalaj
na stworzenie zarysu relacji zachadwabywatelskich w organizacji w relaciji
do zjawiska postrzegania wsparcia organizacyjn€is tej relacji jest uprasz-
czany przez odwotanie do idei spolecznej wymiarty.ona nadaje logikindy-
widualnych wyboréwadczac zmienne z efektem.

5.POS A ZACHOWANIA OBYWATELSKIE W ORGANIZACJI
PRZEGLAD BADAN

Liczne badania, m.in. Ahmadi, Forouzandeh, Kahrehegrowadzone
na grupie 141 pracownikOw, ktorych wyniki wskaguja wysok pozytywry
korelacg pomiedzy wymiara spoteczg a OCB. Spé&rdd zmiennych gytych
przez nich w modelu badawczym, POS byla zmiemmajsilniejszej korelacji
z OCB. Badacze w konkluzjach pod#ik determinujgca role POS w powsta-
waniu zachowa obywatelskich [Ahmadi i in. 2010, s. 107-120].

Badania przeprowadzonessid przedstawicieli farmaceutycznych (n= 348)
pokazaly niski poziom zar6bwno poczucia organizaegm wsparcia,
jak i zachowa obywatelskich. Réwnoczeie w tym badaniu stwierdzono siln
pozytywry korelacg pomidzy zmiennymi [Ali 2009, s. 63-71]. Blakely,
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Andrews, Fuller [2003, s. 131-144] dowiedli takigjrelacji rownie w rozbiciu
na poszczego6lne wymiary OCB.

Piercy, Cravens, Lane, Vorhies [2006, s. 244-26@}ijgh si¢c zbadania
214 przedstawiciel handlowych z zgo wydawnictwa. Wyniki potwierdzity
po raz kolejny silny wptyw odczuwanego wsparciaamigacji na zachowania
obywatelskie. Zachowania managerow kontrglajprae sprzedawcow okazaty
sie by¢ zmienry pozytywnie skorelowanzaroéwno z OCB jak iz POS, jednak
zwigzek ten jest silniejszy w przypadku POS wiprzypadku OCB. Kontrola
przetazonych ma najsilniejsze oddziatywanie na OCB popR@5.

Zachowania obywatelskie skierowane na klientow Wseroriented
OCB) g, jak pokazu badania Wang [2009, s. 648-676], efektem odczug@ne
wsparcia organizacji. Dochodzi wowczas do wzajefuhpaosredniej. Benefi-
cjent wsparcia, zgodnie z teprvymiany spotecznej, rewanje sk, ale nie bez-
posrednio wobec darcfigy. Cha adresatem dziadapracownika w tym przy-
padku jest klient, jednak zachowanie dalej wpisienr wymiary OCB, gdy
swiadczy maoze o poczuciu odpowiedzialé@ za organizae, zaangaowaniu
oraz trosce o dobro organizacji, czy wieftioorganizacji oraz koncentracji
na jej interesach.

Inne badania wskazyjze POS peini r@l zmiennej mediujcej w relacii
poczucie sprawiedlingzi a zachowania obywatelskie w organizacji. Wyniki
bada Cho i Kessler [2008, s. 131-137] jednoznacznieagak, ze poczucie
sprawiedliwgci wywotuje poczucie wsparcia w pracownikach, kyonzofercie
wymiany proponuyj zachowania obywatelskie. Autorzy zwraceajvag: na apli-
kacyjm role wynikéw dla polityki HR. Dbanie o jasne zasadygzekwowanie
regut przez przetmnych, na kadym szczeblu, zwksza szarsha zachowania
obywatelskie wréd pracownikow.

Badacze studigpy teore OCB zwracag tak’e uwag na trudnécé
w postawieniu granicy porulzy zachowaniem obywatelskim, traktowanymi
jako wynik wptywu zmiennych organizacyjnych, a psdymi przyczynami ich
powstawania.

Badania Kuvaas i Dysvik [2007, s. 1-6], przeprowadz na grupie
375 norweskich pracownikéw tymczasowych, koncenatgwsie na podejciu
instrumentalnym do OCB. Badacze pkdiygatozenie,ze pracownicy tymcza-
sowi, dla uzyskania statusu pracownika stategdrunmgentalnie przyjmuaj okre-
slone strategie behawioralne. $6d nich znalazty sitakze zachowania obywa-
telskie, ktére mialy by narzdziem uzyskania aprobaty pracodawcy. Wyniki
wskazuj, ze pozytywny wplyw na zachowania obywatelskie w ajlagrupie
miat poziom na jakim pracownicy tymczasowi postadewsparcie organizacji
dla statych pracownikow. Badania te pozwolity #akstwierdzt, ze wielkas¢
inwestycji w rozwdj pracownikéw statych jest poagtyie skorelowana z po-
strzeganiem spotecznej wymiany, a negatywnie séas@ha z poczuciem eko-
nomicznej wymiany. Dodatkowo okazatoe¢size OCB g pozytywnie
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skorelowane z postrzeganiem wymiany spotecznej garteacji, natomiast
nie g negatywnie (ani pozytywnie) skorelowana z post@apégm wymiany eko-
nomicznej. Autorzy wnioskygj na podstawie przeprowadzonych hada
ze zachowania obywatelskig siotywowane spotecznie i normatywnie. [Kuvaas
i Dysvik 2007, s. 1-6].

Przytoczone wczmiej wyniki bada [Piercy i in. 2006, s. 244-262]
a take badania MacKenzie, Podsakoff i Fetter [19930s80] przeprowadzone
na duej grupie managerow sprzegtaz raznych bram, dostarczaj informacji
potwierdzagcych, powyej oméwione wyniki badanad pracownikami tymcza-
sowymi - zachowania obywatelskie moby¢ ,odgrywane” w celu uzyskania
korzystnej opinii. Tak interpretac mozna oprzé na silnej korelacja porulzy
odczuwag kontrob przetaonych, a OCB wwdd przedstawicieli handlowych.
Badania te, dowiodly tale, ze przy ewaluacji handlowcow, przetmi w duej
mierze biog pod uwag ich zachowania obywatelskie, mima, w formalnym
systemie oceny, zachowania te nieugte. Sprzedawcywiadomi znaczenia
zachowa obywatelskich dla wyniku tego jak zostancenieni, intensyfikuaj
je wraz z nasileniem poczucia bycia kontrolowanyzep zwierzchnika.

6.PROPOZYCJA KIERUNKOW BADA N

Dokonany w poprzedniej ¢zci przeghd bada nad zwiyzkiem POS z OCB
nie jest petny. Nie udatogbowiem odnal&t prac nawizujacych do nurtu atry-
bucyjnego. Niedostatek dotyczy zwku indywidualnych cech pracownika
Z postrzeganym wsparciem organizacji. Ten brak idzjdyz POS, to kategoria
poznawcza. Nawkuje ona bezpwednio do postrzegania organizacji przez
jednostk, a na postrzeganie wptywapwarunkowania osobowoiowe i emo-
cjonalne. Propozygjbada w ramach takiego kierunku e by zwigzek OCB
z umiegtnoscia korzystania ze wsparcia, umiejscowieniem kontnatiziomem
neurotyzmu czy potrzelotrzymywania wsparcia ze strony organizacji.

W ramach podégia instrumentalnego, rozwiig badania przeprowadzone
wsrod przedstawicieli handlowych, warto zbadah poziom makiawelizmu.
By¢ maze charakter pracy, w ktérej umgeposci perswazyjne lub nawet mani-
pulacji wpisug sie w profil pracownika, rozwija predyspozycje do ogyzvania
oczekiwa klienta czy zwierzchnika i zaspakajania ich. Ryaig takiego zato-
zenia pozwala interpretowazachowywania obywatelskie jakoegz procesu
adaptacyjnego dérodowiska pracy.

Badania wskazygj ze zachowania obywatelskie mpgoy¢ nietrwate.
Sq zalezne m.in. od wsparcia organizacji czy ichyteczndci do budowania
pozyciji firmie. Jako wymiar behawioralny ®bjawem przekoma wigc mog,
by¢ prezentowane dla agniecia korzyci. Przygcie kontekstu wymiany spo-
lecznej kae wgtpi¢ w ich kontynuag po obnkeniu wkladu organizacji
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w wymiare. By¢ moze celowe byloby badanie dotyce postawy obywatel-
skiej, tego jak wzbudZataky postave a nie ograniczasie do zachowa. Posta-
wa skladajca s¢ z trzech komponentéw: poznawczego, emocjonalndmgha-
wioralnego, jest trwalszym czynnikiem funkcjonowarpracownika w firmie.
Dziatania majce na celu wzbudzenie postawy, ktorej elementenavieinal-
nym bylyby zachowania obywatelskie, musialyby odfzvac ha emocje oraz
sposOb mslenia, postrzegania. Postawa skuikaj OCB mae dotyczy organi-
zacji wobec ktorej magjwyshpi¢ zachowania jak tesamego siebie, jako pra-
cownika, ktory ma cechy i wyznaje wastd odpowiadajce zachowaniom oby-
watelskim. Rola organizacji me polega na wspieraniu padanego sposobu
myslenia i przeywania. Badania dotygze funkcji wparcia organizacyjnego
w budowaniu postawy obywatelskiej mogtyby przydievnioski pozwalajce
na ksztattowanie trwalszych, jmlanych zachowaorganizacyjnych, niezate
nych od wktadu organizacji w relacj

Zroznicowanie bran i zawodéw pod wzgdem poziomu odczuwanego
wsparcia organizacji, potrzeby wsparcia, zachovedywatelskich a tale
sity wptywu POS na OCB jest ciekawym kierunkiem &adWyniki mogtyby
dostarczy wiedzy profilugcej polityke HR w obebie danej gakzi i specjalizacji
pracownikow zwgkszapc tym samym efektywrié zarzdzania zasobami ludz-
Kimi.

W polskich opracowaniach brakuje klarowoodefinicyjnej. Zachowania
wykraczajce poza zakres OCB, sieraz klasyfikowane jako zachowania oby-
watelskie. Rozrénienie zachowa obywatelskich od prospotecznych a Aak
od postawy obywatelskiej jest konieczne doseiej diagnozy rzeczywistoi
organizacyjnej. Wprowadzenie takiego rozgraniczemiavinno uwzgidniat
specyfile danej organizacji. To samo zachowaniezendo\¢ roznie ocenione
ze wzgkdu na zakres obowakdw, brarie, charakter organizaciji.

Nie ma réwnie bada dotyczcych POS w polskich firmach ani w relacji
do OCB ani okréajacych uwarunkowa POS. Zagadnienie wsparcia w organi-
zacjach w Polscecldzie przedmiotem planowanych badautorki.

Réznice w oczekiwaniu dotygzym zachowa obywatelskich, w sile wpty-
wu POS na OCB a ta& postrzeganiu takich zachawa organizacji ze wzgl
du na pté to kolejny kierunek badi ktory mégtby pokazaciekawe rezultaty
zwhaszcza przy doborze grup zngch kultur narodowych.

7.PODSUMOWANIE

Zrozumienie wptywu POS na zachowania obywatelskakae identyfikacja
uwarunkowa tej relacji ma istotne znaczenie dla ksztattowamiaekiwanych
zachowa organizacyjnych. W kontgkie zasad znanych z teorii wymiany
spotecznej okrdajacych wzajemng i transakcyjné¢ korzysci, wsparcie orga-
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nizacji maze by dobrem wymienianym na OCB. Od managerow ksztgiygh
polityke i wartcsci w firmie zaley co wskag jako oczekiwany wynik relaciji,
czego spodziewajsic w zamian. Ra] kadry kierowniczej jest zamodelowanie
wymiany. Jéli zachowania obywatelskiea pazadane przez organizagj pra-
cownicy powinni zostauwarunkowani, aby prezentowge w zamian za wspar-
cie organizacji.
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STRESZCZENIE

Postrzegane wsparcie organizacji (Perceived Orgaoiml Support, POS) jako zmienna
wplywajaca na funkcjonowanie pracownika w organizacji az¢aka jego relagjz organizagj
moze byt instrumentem wekach manageréw do ksztattowania oczekiwanych zaahargani-
zacyjnych. Zachowania obywatelskie (OCB) czyli zachoia wykraczajce poza zakres obo-
wigzkéw shzbowych ma wplyw m.in. na wizerunek firmy i poednio na jej efektywni
[Kuvaas, Dysvik 2007, s. 1-6]. Celem artykutu jesthwycenie uwarunkowa relacji
POS-OCB, analiza baflapublikowanych w literaturze a tak identyfikacja obszaréw wymaga-
jacych dalszych bada

EFFWCTS OF PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT
(POS) ON ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP
BEHAVIOR (OSB). A SOCIAL EXCHANGE PERSPECTIVE

ABSTRACT

Building on the social exchange perspective thidysiovestigates the relationships between
Perceived Organizational Support (POS) and Orgdaira Citizenship Behavior in past and
current researches. OCB influences i.e. image atlideictly effectiveness of companies [Kuvaas,
Dysvik 2007, p. 1-6]. POS determines organizatiobahavior of employees. In explaining
the relationship, this study focuses on the conoémocial exchange as an instrumental motive
to engage in OCB for those who perceive outcome stupploe purpose of this study is to identify
the conditions of the relationship, its implicatiofor polish organizations perspective and to sug-
gest future researches.



