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Kratak sadriaj: Odgovorno organizaciono ponasanje (OCB — Organizational Citizenship Behavior) je definisano
kao dodatno ponasanje u vezi sa obavljanjem posla koje prevazilazi rutinske duznosti propisane opisom posla ili
aktivnosti za koje se formalno meri ucinak. Nakon 5sto je razvijen jedan od prvih OCB koncepata (Bateman & Organ,
1983), pocelo se sa istrazivanjima uticaja odgovornog organizacionog ponasanja na performanse organizacije, kao i
na efekte koje proizvodi. Danas su aktuelna istraZivanja u ovoj oblasti usmerena na istrazivanje efekata odgovornog
organizacionog ponasanja u razlicitim nacionalnim kulturama ali i na negativne efekte koji se mogu pojaviti zbog
razlicitih motiva praktikovanja ovakvog ponasanja.
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RESPONSIBLE ORGANIZATIONAL BEHAVIOR - AN OPPORTUNITY TO
IMPROVE THE ORGANIZATION'S PERFORMANCE

Abstract: Organizational Citizenship Behavior (OCB) is defined as that additional work-related behavior that
goes beyond the routine duties prescribed by the job description or activities for which performance is formally
measured. Soon, after one of the first OCB concepts was developed (Bateman & Organ, 1983), research began on the
impact of responsible organizational behavior on the performance of organizations that showed positive effects.
Today, current research in this area is focused on researching the effects of responsible organizational behavior in
different national cultures, but also on the negative effects that may occur due to different motives for practicing such
behavior.
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1. UVOD

Odgovorno organizaciono ponasanje (OCB — Organizational Citizenship Behaviour) je definisano kao ono
dodatno ponasanje u vezi sa poslom koje prevazilazi rutinske duznosti propisane opisom posla ili aktivnosti za koje
se formalno meri u¢inak [1] a koje ¢e uvecati efikasnost organizacije [2]-[5]. MacKenzie et al. [6] definise odgovorno
organizaciono ponasanje kao ,,diskreciono ponaSanje zaposlenog koje direktno promovise efikasno funkcionisanje
organizacije, nezavisno od objektivne produktivnosti zaposlenog”. S obzirom na to da su svi ti napori koje zaposleni
ucini mimo zahteva koji su navedeni u opisu posla, prisustvo takvog ponasanja kod ljudi se ne moze izazvati silom
niti se odustvo takvog ponaSanja moze kazniti [7][8]. U literaturi su se koristili razli¢iti termini kako bi se opisalo
pozeljno ponaSanje zaposlenih kao $to je preuzimanje dodatnih uloga [9], organizaciona spontanost [10], podrska
kolektivnim iznad li¢nih interesa [11], pre nego §to su svi oni konvergirali u jedinstveni naziv — odgovorno
organizaciono ponasanje. Vecina ovih koncepata upucivala je na ¢injenicu da se organizaciona efektivnost ocekuje
kada su zaposleni proaktivni i dobronamerni prema organizaciji [12]. Odgovorno organizaciono ponasanje dakle
predstavlja neformalne oblike saradnje i doprinose koje ucesnici daju u funkciji zadovoljstva poslom i percipirane
pravi¢nosti [13]. Neki od primera odgovornog organizacionog ponasanja predstavljaju saradnju sa kolegama,
obavljanje dodatnih zadataka i duZnosti bez prigovora, volontiranje i pomaganje drugima, efikasno koriscenje
vremena, pazljivu upotrebu resursa, razgovor i deljenje ideja [14]. Radnici, koji prevazilaze minimalne zahteve iz
opisa posla, predlazu¢i poboljsanja, uti¢u na performanse i rezultate uz poboljsanu efikasnost radne grupe. Odgovorno
organizaciono ponasanje utice i na efikasnost radnih grupa (timova) tokom perioda upravljanja krizama. Na primer,
savesnost i pomo¢ drugima rezultiraju smanjenjem sukoba medu grupama i omoguéavaju menadzerima da se
fokusiraju na hitnije stvari [16]. Radnici koji se angazuju na takav nacin poboljSavaju i efikasnost menadzera
omogucavajuci im da posvete viSe vremena pitanjima dugorocnog planiranja.

Odgovorno organizaciono ponasanje je koncept za koji su istrazivanja pokazala da utie na povecéanje
performansi timova u organizaciji i organizacije u celini [7]. Ipak, razli¢iti motivi za odgovorno organizaciono
ponasanje mogu prouzrokovati i negativne efekte.

2. KONCPET ODGOVORNOG ORGANIZACIONOG PONASANJA
Spremnost zaposlenih na aktivnosti koje prevazilaze okvire formalnih zahteva i njihove uloge poznat je kao
jedan od osnovnih elemenata odgovornog organizacionog ponasanja. Prema Turnipseed and Rassuli [14], elementi

odgovornog organizacionog ponasanja koji poboljsavaju performanse ukljuéuju: elemente koji uvecavaju drustveni
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kapital, elemente pomo¢i ili altruizma, elemente koji rezultiraju uStedom vremena ili reSavanjem problema, i druge
elemente koji pruZzaju socio-emocionalnu podr§ku podizanjem morala ili uti¢u na razvoj organizacione Kkulture.
Karambayya [15] sugerise da se vise elemenata odgovornog organizacionog ponasanja moze pronaci u timovima sa
visokim u¢inkom u poredenju sa timovim koji imaju nizak ucinak.

Postoji pet razli¢itih elemenata koji ¢ine koncept odgovornog organizacionog ponasanja [17] [18]: Altruizam
(eng. altruism), uctivost (eng. courtesy), savesnost (eng. conscientiousness), sréanost (eng. sportsmanship) i gradanska
vrlina (eng. civic virtue). Altruizam je diskreciono ponasanje koje motivise zaposlene da pomognu drugim
zaposlenima u problemima vezanim za posao, dok je uctivost ponasanje usmereno na to da se ne stvaraju problemi u
vezi sa poslovima koji se obavljaju sa drugim zaposlenima. Savesnost ukazuje na diskreciono ponasanje izvan
definisanih uloga, koje prevazilazi zahteve zadatka, posla i radne etike. Sr¢anost podrazumeva da zaposleni tolerisu
neocekivane ili manje pozeljne okolnosti bez prigovaranja. Na kraju, gradanska vrlina je ponasanje koje podrazumeva
brigu o funkcionisanju kompanije kroz redovno u¢esée na sastancima, glasanje, itd. [19].

Tabela 1 — Pet dimenzija odgovornog organizacionog ponasanja prema [17]

R.br. Dimenzije Znacenje
1 Savesnost Ponasanje zaposlenih koje prevazilazi dodeljenu ulogu u organizaciji
2 Altruizam Pruzanje pomo¢i drugima u organizaciji.
3 Gradanska vrlina Odgovorno ucesce zaposlenih u politikama organizacije.
4 Sréanost Zaposleni se ne zale, ve¢ imaju pozitivan stav.

Tretiraju druge sa postovanjem, spre¢avaju probleme i koriste vreme

5 Uctivost na konstruktivan nacin.

Postoje i eksperimentalne studije koje su identifikovale faktore koji pobolj$avaju odgovorno organizaciono
ponasanje. U navedene faktor spadaju: zadovoljstvo poslom, transformaciono vodstvo, prijatan rad i uklju¢enost u
posao, organizaciona podrska, poverenje, organizaciona pravda, primena psiholoskih karakteristika zaposlenih [20].

Slika 1 — Dimenzije koje grade odgovorno organizaciono ponasanje

Organ [7] navodi da odgovorno organizaciono ponaSanje poboljsava performanse organizacije, te sugerise da
organizaciono odgovorno ponasanje povecava produktivnost zaposlenih, smanjuje zauzetost odredenih resursa
organizacije koji se mogu upotrebiti u druge svrhe, poboljsava koordinaciju medu radnicima, uti¢e na zadrzavanje
najboljih radnika, pomaze da performanse organizacije budu stabilnije, poboljsava fleksibilnost organizacije u
prilagodavanju promenama i uti¢e na uveéanje drustvenog kapitala [21]. Radnici sa veé¢im iskustvom mogu, pomazuci
svojim novozaposlenim kolegama u lakSem savladavanju radnih zadataka i prilagodavanju uslovima i na¢inu rada
organizacije, omoguciti brzi rast produktivnosti pojedinaca i samim tim i timova u koje su ukljuceni. Takode, ukoliko
zaposleni u organizaciji ili timovima, koriste gradansku vrlinu u svom radu tako §to sa rukovodiocima diskutuju o
moguénostima poboljSanja efikasnosti tima, ili se ponasaju uctivo i trude se da ne budu oni koji stvaraju probleme
kolegama, ili se ne Zale na manje probleme u vezi sa obavljanjem posla demonstriraju¢i time svoju sréanost, kao
element odgovornog organizacionog ponasanja, omogucavaju svojim nadredenima da viSe vremena koriste za
strateSko planiranje a manje na reSavanje goru¢ih problema. Na prethodno opisane nacine, zaposleni omogucavaju da
se odredeni i materijalni 1 nematerijalni resursi u organizaciji racionalnije upotrebljavaju kao i da se izvr$i njihova
svrsishodnija alokacija kako bi se zadovoljili postavljeni ciljevi i realizovale strategije. Zaposleni koji pomazu
kolegama u organizaciji, uti¢u i na povec¢anje morala i timskog duha a time se smanjuje napor nadredenih u posebnim
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aktivnostima da se takav duh izgradi i odrzava u timu. Konfliktima u organizacijama, koji umeju da budu veoma cesti,
moze se upravljati sa mnogo manje napora kada se ¢lanovi timova ponasaju na uctiv nacin prema kolegama. Takode,
redovno ucesée na sastancima, Sto je posledica praktikovanja gradanske vrline zaposlenih kao jednog od elemenata
odgovornog organizacionog ponasanja, omogucava laksu kasniju komunikaciju u vezi sa radnim zadacima i ciljevima
koje je potrebno ostvariti kao i olakSanu koordinaciju medu ¢lanovima tima.

Nekoliko studija povezuje odgovorno organizaciono ponasanje sa performansama razdvajajuéi pri tom zaposlene
u dve grupe — na one sa najboljim u¢inkom i one sa najgorim u¢inkom. Takvim istrazivanjima pokus$ano je da se
razume koje karakteristike zaposlenih koriste menadzeri da bi ih ocenili kao najbolje. Zaposleni mogu pokazati
ponaSanje u pravcu obavljanja poslova koji prevazilaze rutinske duznosti i mogu biti ukljuceni u aktivnosti koje
doprinose organizaciji. Organ[17] isti¢e da odgovorno organizaciono ponasanje ne samo da doprinosi unapredenju
performansi, ve¢ moze uticati i na to kako menadZzeri ocenjuju zaposlene. Problem sa tim da menadzeri identifikuju
koji zaposleni ili grupe zaposlenih mogu biti klasifikovani kao ,,najbolji izvodaci* je to §to su menadzeri oni koji
mogu biti veoma angazovani u praktikovanju odgovornog organizacionog ponasanja i na taj nacin postati pristrasni
prilikom procene performansi zaposlenih.

Uopsteno, moze se rec¢i da vecina empirijskih istrazivanja koja su sprovedena u prethodnim decenijama govore
u prilog Organ-ovoj pretpostavci da praktikovanje odgovornog organizacionog ponasanja pozitivno utie na
performanse organizacije.

Medutim, iako postoji viSe pozitivnih efekata koji su posledica odgovornog organizacionog ponaSanja, u
literaturi se mogu pronaci i drugaéija zapaZzanja i razmatranja koja ukazuju i na neke manje Zeljene efekte. Neki autori
[22] postavljaju pitanje da li vreme i angazovanje koji su ulozeni u odgovorno organizaciono ponasanje mogu u
odredenom trenutku da uti¢u na smanjenje performansi i slabiji razvoj iskustva i vestina u okviru osnovnog posla i
zadataka koje zaposleni obavlja na radnom mestu. Tako trud pojedinca da odrZi Zeljene performanse u osnovnim
radnim zadacima, dok se istovremeno trudi da bude najbolji kolega na poslu, moze da prouzrokuje i nepotreban stres
na radnom mestu koji se moZe odraziti ne samo na smanjenje zadovoljstva na poslu veé i losijim porodi¢nim
odnosima. Bilo da se radi o nekim osobinama li¢nosti ili iz razloga Sto je jedan deo odgovornog organizacionog
ponasanja koji je usmeren ka kolegama mozda interesantniji od redovnih poslovnih zadataka, to moze dovesti do
zanemarivanja redovnog posla i smanjenja produktivnosti zaposlenog [13]. Takode, neke longitudinalne studije [23]
otkrivaju da postoji variranje nivoa odgovornog organizacionog ponasanja tokom vremena kod zaposlenih koji su
posledica zamora, odnosno potrebe da se postignu svi zadaci u okviru redovnih duznosti na poslu za kojima zaposleni
zaostaje usled odgovornog organizacionog ponaSanja. Pored navedenog, zamor se moze pojaviti i usled razli¢itog
nivoa organizacione podrske, kvaliteta razmene ovakvog ponaSanja sa ostalim zaposlenima u timu, itd. Do zamora
moze do¢i i usled situacije da zaposleni, koji dugo praktikuju odgovorno organizaciono ponasanje, i prepoznati su kao
,,dobri vojnici“ u svojim organizacijama, osete u jednom momentu tu ulogu kao teret u slu¢aju kada nema dugoro¢ne
koristi od praktikovanja odgovornog organizacionog ponasanja.

Zanimljiv feonomen iznosi i Bolino [24] navode¢i da odgovorno organizaciono ponasanje zaposleni u odredenim
situacijama mogu koristiti i kao sredstvo za integraciju u organizaciju, ponasajuci se pri tome kao ,,dobri glumci®
umesto kao ,,dobri vojnici®. To podrazumeva da praktikovanje odogovornog organizacionog ponaSanja zaposleni
mogu Koristiti sa osnovnim ciljem za stvaranje dobre slike o sebi medu kolegama i nadredenima, odnosno sa namerom
da izazovu pozitivan stav drugih. Mozda i najmanje Zeljeni efekat koji moZe nastati praktikovanjem odogovornog
organizacionog ponaSanja sa prikrivenim motivima, jeste taj kada zaposleni takvim pona$anjem pokuSavaju da
prikriju svoje nedostatke u obavljanju osnovnih zadataka u okviru posla koji im je poveren u organizaciji, odnosno da
skrenu paznju sa svojih nedostataka koji se mogu oslikati kroz smanjeni nivo ucinka i ostvarenih performansi.

3. ZAKLJUCAK

Odgovorno organizaciono ponasanje nije nov koncept u akademskom svetu, ali su istraZivanja u ovoj oblasti i
dalje aktuelna, Sto pokazuje i broj naucnih radova objavljenih u okviru navedene teme u prethodnim godinama.
Aktuelni radovi ukazju na to se u daljim istrazivanjima treba usmeriti u pravcu utvrdivanja efekata ovakvog ponasanja
u razli¢itim nacionalnim kulturama, $t0 moze biti izazov i za sprovodenje istrazivanja u zemljama kao §to je Republika
Srbija gde se ekonomija i trziSte jos uvek nalaze u uslovima tranzicije sa karakteristikama koje se razlikuju od uredenih
trzi$no razvijenih sistema u kojima je sproveden najveci broj istrazivanja, i na taj na¢in ukazati na moguce razlike u
efektima koje prourokuje odgovorno organizaciono pona$anje na performanse organizacije.
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