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Pilietiskas elgesys organizacijoje apibréziamas kaip darbuotojo savanoriska veikla, uz kuriq néra forma-
liai atlyginama ir kuri prisideda prie efektyvaus organizacijos funkcionavimo. Tyrimais jrodyta, kad pilie-
tiskas elgesys turi teigiamy padariniy ne tik kolektyvui ar organizacijai, bet ir paciam darbuotojui, tad
pasaulyje jau keletq desimtmeciy atliekami tyrimai, kuriais siekiama jvardyti konkrecias pilietisko elgesio
organizacijoje formas ir jy raiskos ypatumus.

Siame straipsnyje pristatomas Lietuvos organizacijose atliktas darbuotojy pilietisko elgesio raiskos tyri-
mas’. Pagrindinis jo tikslas — atskleisti pilietisko elgesio ypatumus Lietuvos darbuotojy imtyje ir parengti
lietuviskqg darbuotojy pilietisko elgesio vertinimo klausimynq.

Apklausus 289 jvairiy organizacijy darbuotojus, buvo jvardytos penkios darbuotojy pilietisko elgesio for-
mos: pagalba, sqZiningumas, pilietinis jsitraukimas, iniciatyva ir pagarba. Tyrimo rezultatai parodé, kad
parengtas pilietisko elgesio organizacijoje vertinimo klausimynas pasiZymi geromis psichometrinémis
charakteristikomis, be to, jo turinys gana gerai atitinka klasikinius teorinius pilietisko elgesio modelius.
Pagrindiniai Zodziai: pilietiskas elgesys organizacijoje, pilietisko elgesio klausimyno validumas ir pati-
kimumas.
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Pilietisko elgesio samprata
ir tyrimy iStakos

Pirmieji bandymai tirti darbuotoju pilietiska
elgesi organizacijose buvo ikvépti prosoci-
alaus elgesio, ypac altruizmo, tyrimy socia-
lingje psichologijoje. Juose altruistinis elge-
sys apibiidinamas kaip pagalbos teikimas,
nesitikint jokio iSorinio atlygio (Batson and
Shaw, 1991). Eksperimentiniais tyrimais
buvo nustatyta, kad Zzmonés dazniau yra
linke teikti pagalba, kai iSgyvena teigiamas
emocijas. Kitos pagalbos teikimo salygos —
socialinés normos, situacijos ypatumai,
pavyzdziui, kity zmoniy elgesys, liudininky
dalyvavimas situacijoje ir pan. Pastebéta,
kad vienodomis salygomis vieni Zmongés
yra link¢ daZniau teikti pagalba nei kiti,
todél buvo keliama prielaida, kad, be situ-
aciniy veiksniy, altruistiniam elgesiui gali
biti svarbiis santykinai stabiliis asmenybés
bruozai, pavyzdziui, gebéjimas prisitaikyti
prie socialiniy situacijy, Zemas neurotisku-
mas, ekstraversija (Krebs, 1970).

Siy tyrimy rezultatai po truputi sufor-
mavo poreiki nagrinéti altruistini (proso-
cialy, pilietiska) elgesi ir jo prielaidas ne
tik jprastose gyvenimo situacijose, bet ir
darbo aplinkoje, ir kartu iskélé klausima —
ar toks elgesys organizacijoje pasireiskia
vien tik kaip pagalbos teikimas, ar yra ir
kity jo formy?

Pilietisko elgesio organizacijoje (PEO)
tyrimy iStakos siejamos su T. S. Bateman ir
D. W. Organ (1983) bei C. A. Smith ir kole-
gu (1983) darbais. Tuo metu, siekiant iSna-
grinéti savanoriska darbuotoju elgesi, kuris
néra apraSomas pareiginiuose nuostatuose,
buvo sukurta viena pirmyjy PEO priemoniuy,
matuojanti du Sio elgesio aspektus: altruiz-
ma ir paklusima organizacijos taisykléms
(Smith et al., 1983). Kiek véliau, 1988 m.

D. Organas savo klasikiniame veikale
,,Gerojo kareivio sindromas* suformulavo
ir pilietisko elgesio organizacijoje apibrézi-
ma: ,,Tai darbuotojo savanoriskai atlickama
veikla, uz kurig néra formaliai atlyginama
ir kuri prisideda prie efektyvaus organiza-
cijos funkcionavimo® (Organ, 1988). Sios
krypties autoriai i$skiria tris pagrindinius
pozymius, apibidinancius pilietiska elgesi
organizacijoje: 1) savanoriSkumas, 2) for-
malioje atlygio sistemoje nenumatytas nei
tiesioginis, nei netiesioginis atlygis uz §i
elgesi ir 3) organizacijai palanki veikla,
prisidedanti prie jos tiksly igyvendinimo,
geresniy visuminiy rezultaty. Pavyzdziui,
darbuotojas konsultuoja kolega, padeda
jam rasti reikalinga darbui informacija. Sis
elgesys yra savanoriskas, jis nejtrauktas {
pareigybés funkcijy sarasa ir uz ji nenuma-
tytas atlygis, taciau padeda kolegai i§spresti
darbo klausima, o tokia visy darbuotoju
tarpusavio pagalba padeda pasiekti geresniy
ne tik padalinio, bet ir visos organizacijos
veiklos rezultaty.

Pilietisko elgesio organizacijoje
tyrimy kryptys

Per pastaruosius trisdeSimt mety susifor-
mavo trys pagrindinés pilietisko elgesio
tyrimy kryptys, kuriy autoriai pateikia
pilietisko elgesio samprata, atsizvelgdami |
i§skiriamus elgesio pozymius, ir analizuoja
$iuos pozymius atitinkancias elgesio formas

(struktiira):

1) PilietiS8ko elgesio organizacijoje tyri-
my kryptis, besiremianti D. W. Organ
(1988) pilietisko elgesio samprata (angl.
organizational citizenship behavior).

2) Kontekstinés veiklos (angl. contextual
performance) tyrimy kryptis, kuriai



pradzia davé W. C. Borman ir S. J. Mo-

towidlo (1997) darbai.

3) Darbing elgsena virsijanc¢io elgesio
(angl. extra-role) tyrimy kryptis (Van
Dyne et al., 1994; 1995).
Konceptualia prasme Sios kryptys yra

panasios, pagrindiniai ju skirtumai — kiek
placiai apibréziamas pilietiskas elgesys ir
kokios jo formos nagriné¢jamos. Siekdami
atskleisti svarbiausias pilietiSko elgesio
formas, visy krypciy atstovai pasitelkdavo
panaSia empirinio tyrimo strategija. Ja tai-
kant buidavo: iSskiriami pilietiSko elgesio
pozymiai, apklausiami vadovai ir darbuo-
tojai —ju prasoma jvardyti visus imanomus
pateiktus pozymius atitinkancius elgesio
blidus, sudaromas Siy poelgiu sarasas,
pagal ji parengiami klausimyny teiginiai
ir galiausiai ekspertiniy vertinimy bei kie-
kybiniy tyrimy rezultaty analizés pagrindu
skirtingos elgesio apraiskos sujungiamos {
konkrecias dimensijas.

D. W. Organ (1988) darbais besiremian-
¢iuose tyrimuose pabréZiami trys pagrindi-
niai pilietiSko elgesio poZymiai (savanoris-
kas, formaliai neatlyginamas ir padedantis
organizacijai efektyviai funkcionuoti) ir jy
pagrindu skiriamos penkios svarbiausios
pilietisko elgesio organizacijoje formos:
altruizmas, saziningumas, pakantumas,
pagarba ir pilietinis jsitraukimas. Vélesni
P. M. Podsakoff ir bendraautoriy (1990)
tyrimai empiriSkai pagrindé¢, kad pilietiSkas
elgesys yra apibtidinamas Siomis formomis
/ dimensijomis ir sukiiré viena placiausiai
naudojamy PEO tyrimo priemoniy.

Nors D. W. Organ (1988) ir P. M. Pod-
sakoff ir bendraautoriy (1990) darbais besi-
remianti PEO samprata laikoma klasikine,
yra ir alternatyviy poziiiriy ir PEO formuy /
dimensiju skyrimu. Pavyzdziui, L. Williams

ir S. E. Anderson (1991) analizavo pilietisSka
elgesi ne per jo sudedamasias dimensijas,
o per tai, ar jis nukreiptas | individa, ar {
organizacija. Jie pirmieji parengé | individa
(PEO-I) ir { organizacija (PEO-O) nukreipto
pilietisko elgesio vertinimo priemong.

Kontekstinés veiklos tyrimuose atskiria-
ma su pareiginiuose nuostatuose apibrézto-
mis uzduotimis susijusi darbiné ir platesné,
kontekstiné veikla. Sios krypties atstovai
S. J. Motowidlo ir J. R Van Scotter (1994)
skiria du kontekstinés veiklos aspektus: atsi-
davima darbui (taisykliy laikymasis, inicia-
tyva) ir tarpasmeninj fasilitavima (tinkamos
socialinés aplinkos palaikyma). Véliau V. 1.
Coleman ir W. C Borman (2000) priartino
kontekstinés veiklos samprata prie pilietis-
ko elgesio — pavadino ji ,,pilietiska veikla“
(angl. citizenship performance behaviour)
ir i§skyré tris jos formas: tarpasmening, or-
ganizacing ir darbing (uzduoc¢iy vykdymo).

Darbing elgsena virSijancio elgesio
tyrimy krypties atstovai L. Van Dyne ir
bendraautoriai (1994) atkreipé démesi |
smulkesnius jsitraukimo i §j elgesi aspektus
ir pasiiilé atskirti palaikantj jsitraukima,
socialinj jsitraukima ir funkcinj jsitraukima.
O L. Van Dyne ir bendraautoriai (1995)
papildomai aprasé Sias pilietiSkumo formas:
solidarumo / teigiamy veikly palaikymo,
solidarumo / neigiamy veikly blokavimo,
individualizmo / teigiamy veikly palaiky-
mo ir individualizmo / neigiamy veikly
blokavimo.

Kaip matyti, pilietiskas elgesys orga-
nizacijoje yra daugiadimensis reiskinys,
apimantis skirtingus aspektus. Kita vertus,
pazymétina, kad nors literatliroje galima
aptikti tikrai didele pilietisko elgesio orga-
nizacijoje formy jvairove, nemaza dalis ju
i§ dalies sutampa ir, skirtingai vadinamos,



atspindi daugiau ar maziau ta patj konstruk-
ta, kuris dazniausiai apibtidinamas D. Organ
(1988) isskirtais ar jiems artimais pagal
prasmg pozymiais (savanoriskas, formaliai
neatlyginamas ir padedantis organizacijai
efektyviai funkcionuoti elgesys). Tad Siame
tyrime ir bus laikomasi buitent Sios pilietisko
elgesio sampratos.

Tarpkultiiriniai PEO raiSkos
ypatumai

Darbuotoju pilietisko elgesio empiriniuose
tyrimuose svarbus $io reiSkinio struktiiros
tarpkultiriniame kontekste klausimas.
Kalbant apie PEO formy skyrima, svarbu
atkreipti démesj, kad dauguma pilietisko
elgesio teoriniy modeliy buvo kuriami
orientuojantis i elgesi, kuris yra biidingas
Vakary kulttiros $aliy organizacijy darbuo-
tojams. Todél ilgainiui kilo logiskas klausi-
mas — ar egzistuoja pilietisko elgesio formy
ivairove, atsizvelgiant i kultiry, kurios
vyrauja vienoje ar kitoje Salyje, skirtumus,
o gal, priesingai, pilietisko elgesio raiska
yra universali?

Kai kurie tyréjai daro prielaida, kad
tarpkultiiriniy PEO skirtumy turéty biti,
nes pilietisko elgesio raiSka organizacijoje
tiesiogiai priklauso nuo kultiiros vertybiy
(Kwantes et al., 2008; Gelfand et al., 2007;
Cohen, 20006), kurios ivairiuose pasaulio
regionuose yra kiek skirtingos. Kiti pilie-
tiSkumo raiSkos ypatumus sieja netgi su
Salies ekonominio i§sivystymo lygiu (Farh
etal., 2004), argumentuodami tuo, kad nuo
jo priklauso organizacijy kasdienybé, o savo
ruoztu — ir darbuotojy elgesys.

Bet kokiu atveju svarbu ne tik jvardyti
tarpkultiiriniy skirtumy prielaidas, bet
ir jvertinti, koks juy mastas ir kur tiksliai
jie pasireiSkia. Galima skirti Siuos rodi-
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klius, kuriais remiantis nagrinéjamas PEO
tarpkultlirinis universalumas:

1. Pilietisko elgesio organizacijoje
iSreikStumas (stiprumas arba daznis).
R. H. Moorman ir G. L. Blakely (1995)
savo tyrime argumentuoja, kad kolektyvi-
nes vertybes iSpaZistantys Zzmoneés dazniau
elgiasi pilietiSkai ir Sis elgesys yra stipriau
iSreikstas. O S. S. K. Lam ir bendraautoriy
(1999) atliktame tyrime, kuriame pagal P. M.
Podsakoffir bendraautoriy (1990) metodika
buvo lyginami keturiy $aliy (JAV, Australi-
jos, Honkongo ir Kinijos) darbuotojai, kaip
tik nustatyta, kad, nors darbuotojy pilietisku-
mo samprata skirtingose Salyse skiriasi, visy
$iy Saliy darbuotojams biidingos panasios
pilietiSkumo formos ir jy raiska.

2. Darbinio vaidmens suvokimas.
Pastebéta, kad skirtingus socialinius isiti-
kinimus ir vertybes turintys asmenys kiek
skirtingai suvokia ir apibrézia, koks yra ju
darbinis vaidmuo ir kas iSeina uz jo riby
(Farh et al., 2004; Kwantes et al., 2008; Lam
etal., 1999). Nors dél nedidelio tokiy tyrimy
skaiciaus kol kas sunku daryti platesnius
apibendrinimus, panasu, kad vakarietiskos
kultiiros atstovai kiek siauriau apibrézia
savo darbinj vaidmeni nei Ryty Saliy dar-
buotojai. Tai i§ dalies galéty paaiskinti ta
fakta, kad kai kurios ,,vakarietiskos kilmés*
PEO formos rytieiy yra priskiriamos dar-
biniam (privalomam) elgesiui. Be to, nusta-
tyta, kad skirtingy tauty atstovai skirtingai
suvokia riba tarp ,,darbinio* ir ,,asmenisko*,
tuo vélgi 1§ dalies aiSkinama tai, jog kai
kuriose Azijos valstybése priskai¢iuoja-
ma gana daug | tarpasmeninius santykius
orientuoto pilietiSko elgesio organizacijoje
formy (Jain, 2012; Farh et al., 1997; 2004).

3. Pilietisko elgesio organizacijo-
je formy (dimensijy) skaicius. Siuo



klausimu nesutampa net ir pagrindiniy
PEO teoriniy kryp¢iy atstovy nuomonés.
Turbiit populiariausias yra D. W. Organ
(1988) darbais paremtas penkiy dimensijy
pilietisko elgesio organizacijoje modelis,
apimantis pagalbos, saziningumo, pilietinio
isitraukimo, pakantumo ir pagarbos aspek-
tus. Apibendrinus tarpkultiirinius tyrimus
galima teigti, kad §is modelis (ar bent dalis
jo) yra gana universalus. Vakary Europos
Salyse (pvz., Belgijoje, Pranciizijoje) atlik-
ti tyrimai ji su tam tikra iSlyga patvirtina
(Lievens and Anseel, 2004; Paillé, 2009).
Nevakarietiskai kultiirai priskiriamose
Salyse gauti duomenys labai jvairis, taciau
panasu, kad ir jose prie universaliausiy
pilietiSkumo organizacijoje apraisky biity
galima priskirti pagalbos, saziningumo
ir pilietinio jsitraukimo dimensijas ar ju
atitikmenis. Kita vertus, negalima teigti,
kad $is PEO formy sarasas baigtinis. Kai
kuriy Saliy tyréjai Salia jau iSvardyty dar
skiria socialinius, su asmeniniu tobul&jimu,
iniciatyvumu susijusius ar kitus specifinius
pilietiSkumo aspektus (Ortiz, 2006; Farh et
al., 2004).

PEO jvertinimo kryptys

Atsizvelgdamas | galima kai kuriy pilietis-
ko elgesio formy specifika, neretas tyréjas
susiduria su klausimu — kaipgi tirti pilietis-
ko elgesio raiska organizacijoje, kad toks
tyrimas ir turéty tvirta teorinj pagrinda, ir
kartu atsizvelgty i tiriamai imciai budin-
gus ypatumus? Sis klausimas aktualus ir
tiriant pilietiSka darbuotojy elgesi Lietu-
voje, kur darbo santykiy ir organizaciju
raida pasizymi savitu istoriniu ir socialiniu
kontekstu, kitokiu nei JAV ar daugelyje
Vakary Europos saliy. Jei remsimés pirmiau
iSvardyty tyrimy suformuota prielaida, kad

pilietiSkas elgesys skirtingomis kultiiros
salygomis gali bliti suprantamas nevienodai,
susidursime su metodologine dilema, koki
ivertinimo biida pasirinkti — adaptuoti kitoje
kulturoje sukurta jvertinimo priemong ar
parengti sava priemong, atitinkanciq Salies
kultiirines salygas.

Apibendrinus tarptauting praktika, ga-
lima iSskirti keleta krypciu bei procediiry,
kurios naudojamos jvertinimo priemones
visiskai ar i§ dalies pritaikant kitam kultt-
riniam kontekstui.

1) Laikantis pirmosios krypties,
tyrimo pagrindu imamas kuris nors pasi-
teisings teorinis modelis (ir pagal ji sukurta
ivertinimo priemoné¢), surenkami kiekybi-
niai duomenys ir, atlikus faktoriy analizg,
patikrinamas tiriamo reiskinio dimensisku-
mas naujoje imtyje. Tarpkultliriniy tyrimy
kontekste tai biity vadinama etic poZitiriu
1 tiriamg reiSkinj. Tikrinant PEO raiskos
tarpkultiirinj universaluma, $i praktika gana
dazna (zr. Lievens and Anseel, 2004; Paillé,
2009; Lo and Ramayah, 2009; Lam et al.,
1999). Taciau Sios procediiros taikymas turi
ir trokumuy — ji leidzia patikrinti tik a priori
teoriniame modelyje ivardyty PEO dimen-
sijy raiSka kitoje imtyje ir ribotai atskleidZia
specifinei im¢iai budingus PEO ypatumus.
Taigi kyla rizika nepastebéti ty PEO formu,
kurios nebuvo i§ anksto numatytos tyréjo.

2) Antroji tyrimy kryptis atspindi va-
dinamaji emic pozitri. Tam tikra prasme tai
yra tyrimas ,,pradedant nuo nulio* — taikant
Sig procediira, pirmiausia surenkami koky-
biniai duomenys (pvz., apraSomi kuo jvai-
riausi elgesio, kuris tiriamyjy suvokiamas
kaip pilietiskas, pavyzdziai), tuomet atlie-
kama jy turinio analize, jie suklasifikuojami
1 atskiras kategorijas pagal panaSuma. Taip
ivardijamos tik tiriamai imciai budingos,
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unikalios PEO formos / dimensijos. Nors
$iuo btidu gaunami, atrodyty, iSsamiis duo-
menys, §i procediira taip pat turi minusuy.
Pirma, ji reikalauja daug iStekliy, antra, is-
skiriant vis kitokias PEO formas, sumazéja
gauty duomeny palyginamumo galimybeé.
Galbiit del to tokio pobtidzio PEO tyrimai
dazniau atliekami tiriant labai specifines
imtis, kai tyréjai turi tvirta pagrinda kelti
prielaida, kad a priori PEO modelis tokiame
tyrime netikty.

3) Galiausiai, trecioji procediira
apima abu pozitrius ir pasitilo savotiska
kompromisa. Jg taikant, integruojami keli
teoriniai PEO modeliai, jvardijamos juose
pasikartojanc¢ios PEO formos, sudaroma
kompleksing, jvairiy teoriniy modeliy sitilo-
mas PEO dimensijas atspindinti jvertinimo
priemong ir ja naudojant surenkami kieky-
biniai duomenys. Toliau atliekama faktoriy
analiz¢é ir zitrima, kokia PEO struktira
atsiskleidzia. Sis PEO raigkos tyrimo biidas
padeda atsizvelgti | esamus teorinius mode-
lius ir atskleisti tiriamo reiskinio struktiiros
savituma konkrecioje kulttirinéje aplinkoje.
Biitent $is metodas buvo autoriy pasirinktas
PEO raiskai Lietuvos organizacijose tirti.

Tyrimo tikslas — ivertinus Lietuvos
organizacijy darbuotoju pilietisko elgesio
ypatumus, parengti lietuviska PEO vertini-
mo klausimyng ir pagristi jo validuma bei
patikimuma.

Metodika

Tyrimo dalyviai ir eiga

Tyrime dalyvavo 289 jvairiy Lietuvos
organizacijy darbuotojai, 64 (22,1 proc.)
vyrai ir 225 (77,9 proc.) moterys. Tiriamy-
ju amziaus vidurkis — 36,32 mety (SD =
11,104). 46 respondentai (16 proc.) ¢jo
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vadovaujamas pareigas. 158 (54,7 proc.)
respondentai nurodé¢ dirbantys vieSojo,
o 131 (45,3 proc.) — privataus sektoriaus
organizacijoje.

Tyrimas vyko dviem etapais: pirmaja-
me buvo parengtas tyrimo klausimynas,
kuri sudaré pilietisko elgesio vertinimo
teiginiai ir kitos tyrime naudotos skalés;
antrajame etape vyko ivairiy organizacijy
darbuotojy anketiné apklausa. Tyrimo re-
zultaty pagrindu buvo atlikta koreliaciné
bei faktoriné¢ duomeny analize, patvirtinta
sudaryto klausimyno struktiira, jvertintos jo
psichometrinés charakteristikos.

Tyrimo priemonés

Demografiniy duomeny anketa. Ja
sudaré klausimai apie respondenty amziy,
lyti, iSsilavinima, pareigas, ekonomikos
sektoriy, kuriame respondentas dirba.
Pilietisko elgesio organizacijoje
klausimynas. Tyrime buvo naudojamas
straipsnio autoriy sudarytas sudétinis PEO
klausimynas, kuris buvo rengiamas jvairiy
autoriy ir teoriniy krypéiy apzvalgos pagrin-
du, siekiant ne tik atspindéti tiriamy PEO
dimensiju {vairove, bet ir iSskirti, atlikus
tyrima, Lietuvos organizacijy darbuotoju
pilietisko elgesio specifika atitinkancias
dimensijas bei teiginius. Buvo laikoma-
si prielaidos, kad pradiné jo versija turi
atspindéti kuo jvairesnes ivairiy autoriy
darbuose i$skiriamas PEO dimensijas,
kurias véliau analizuojant statistiskai bty
galima atskleisti Lietuvos darbuotojy im¢iai
budingus pilietisko elgesio organizacijoje
ypatumus. PEO dimensijos ir teiginiai i
klausimyna buvo atrinkti, remiantis tarp-
tautinio pripazinimo sulaukusiais $ios srities
mokslo darbais (Organ et al., 2006; Podsa-
koff et al., 1990; Moorman and Blakely,



1995; Van Dyne et al., 1995; Van Dyne and

LePine, 1998).

Klausimynas buvo kuriamas L. Simms
(2008) aprasytais skaliy kiirimo etapais.
Pirmiausia buvo parengtas pirminis pilie-
tiSko elgesio dimensijy saraSas. Literati-
ros analizé parodé, kad dazniausiai kaip
pilietiSko elgesio sudedamosios dalys
(dimensijos / formos) tiriami: pilietinis
isitraukimas, pagarba, pagalba, iniciatyva,
saziningumas, pakantumas. Sios dimen-
sijos ir buvo itrauktos i sarasa, o antruoju
etapu buvo atrinkti jas atspindintys teiginiai
i§ L. Van Dyne ir bendraautoriy (1994),
P. M. Podsakoff ir bendraautoriuy (1990),
R. H. Moorman ir G. L. Blakely (1995),
C. A. Smith ir bendraautoriy (1983), D. Tur-
nipseed (1996), L. J. Williams ir S. E. An-
derson (1991), D. W. Organ ir M. Konovsky
(1989), L. Van Dyne ir J. A. LePine (1998),
K. Lee ir N. J. Allen (2002), S. B. Pond
ir bendraautoriy (1997), M. C. Bolino ir
W. H. Turnley (2005) pilietisko elgesio
organizacijoje skaliy.

Pirmiausia buvo parengtas bendrasis
teiginiy sarasas kiekvienai dimensijai,
paskui iSbraukti pasikartojantys, panasiis
pagal prasmg ir besiskiriantys tik redakcija
teiginiai. Teiginius atrinko trys ekspertai —
su PEO tyrimais susipaZzing psichologai.

Pradiné lietuvisko PEO klausimyno
struktiira atrodé taip:

1. Pilietinis jsitraukimas — 6 teiginiai,
pavyzdziui, ,,Imatés darby, kurie néra
privalomi, bet gerina organizacijos
tvaizdi®.

2. Pagarba — 6 teiginiai, pavyzdziui, ,,At-
sizvelgiate | tai, kaip Jusuy darbas veikia
kity kolegy darba*.

3. Pagalba — 10 teiginiy, pavyzdziui,
»Daznai planuojate savo darbo laika

atsizvelgdamas | poreikius kolegy, su
kuriais kartu atliekate bendra veikla“.

4. Iniciatyva — 13 teiginiy, pavyzdziui, ,,I$
anksto jvertinate darbe galincias kilti
problemas ir stengiatés joms uzbégti uz
akiy®.

5. Sqziningumas — 9 teiginiai, pavyzdziui,
,Laikotés organizacijoje nustatyty tai-
sykliy, net jei niekas to netikrina“.

6. Pakantumas — 9 teiginiai, pavyzdziui,
,»Neeikvojate laiko skysdamasis dél
kasdieniy smulkmeny®.

[ galutinj pirmini lietuviska PEO klausi-
myna buvo itraukti 53 teiginiai.
Papildomos jvertinimo priemonés.

PEO klausimyno konstrukto validumui

patikrinti buvo naudojama faktoriy analizés

statistiné procedura. Papildomai, naudojant
koreliacine analize, buvo tikrinamos uzsie-
nio autoriy tyrimuose dazniausiai nustato-
mos PEO sasajos su Siais kintamaisiais:
darbine elgsena, tapatumu organizacijai, isi-
pareigojimu organizacijai ir pasitenkinimu
darbu. Tam buvo papildomai naudoti mine-
tus kintamuosius matuojantys klausimynai.

Darbiné elgsena (angl. in-role) buvo
vertinama L. J. Williams ir S. E. Anderson

(1991) sukurta 7 teiginiy skale, kuri rodo,

kaip darbuotojas isitraukia i tiesioginiy dar-

bo funkcijy vykdyma (teiginio pavyzdys:

»lvykdote visas jums priklausancias darbo

funkcijas*). Siame tyrime skalés Kronbacho

alfa lygi 0,73.

Tapatumas organizacijai vertintas

E. A. Mael ir B. E. Ashforth (1992) skale,

kurig sudar¢ 6 teiginiai (teiginio pavyzdys:

,»Kai kalbu apie savo organizacija, daz-

niausiai sakau ,,mes“, o ne ,,jie”). Skalés

Kronbacho alfa lygi 0,84.

Isipareigojimas organizacijai buvo tiria-
mas J. P. Meyer ir bendraautoriy (1993) ska-
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lés trumpaja versija. Ja sudaro 18 teiginiy,
vertinan¢iy emocini, tgstini, normatyvinj ir
bendra isipareigojima organizacijai (teigi-
nio pavyzdys: ,,Siuo metu man bity labai
sunku palikti §ig organizacija, net jei to ir
noré¢iau). Siame tyrime skalés Kronbacho
alfa yra 0,79.

Pasitenkinimas darbu buvo vertinamas
vienu teiginiu: ,,Apskritai, kiek jus esate
patenkintas savo darbu.*

Visose i§vardytose jvertinimo priemoné-
se buvo taikoma 5 baly ranginé Likerto tipo
atsakymy skalé nuo 1 —,,visiskai nesutinku‘
iki 5 — ,,visiskai sutinku®, pasitenkinimas
darbu buvo vertinamas rangine skale nuo
1 (visiskai nepatenkintas) iki 5 (visiSkai
patenkintas).

Duomeny analizé

Duomenys buvo apdoroti SPSS 20.0 statis-
tine programa.

Rezultatai

Klausimyno turinio validumui uztikrinti pir-
miausia buvo atlikta teiginiy turinio analizé,
atrenkant juos taip, kad savo turiniu atitikty
pasirinktas dimensijas, o pasikartojantys
teiginiai buvo iSbraukti (zr. ,,Pilietisko el-
gesio organizacijoje klausimyna®). Véliau
empiriniy tyrimo rezultaty pagrindu klau-
simyno struktiira buvo tikrinama taikant ti-
riamaja faktoriy analizg (atlikus pagrindiniy
komponenciy analizg, naudojant varimax
sukini). Buvo gauta 15 faktoriuy, ir toliau i$
klausimyno bei tolesnés jo teiginiy analizes
pasalinti teiginiai, kuriy faktoriy svoris savo
absoliu¢iuoju dydziu mazesnis nei 0,4 (Ce-
kanavicius ir Murauskas, 2004; Turnipseed
and Murkison, 2000), taip pat teiginiai,
kurie po vieng arba po du sudaré atskirus
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faktorius. Siame analizés etape isryskéjo,
kad teiginiy pasiskirstymas atitinka teori-
n¢ skaliy latenting struktiira, t. y. teiginiai
pasiskirsté i pilietisko elgesio, pagalbos,
pagarbos, saziningumo ir iniciatyvos fakto-
rius, kurie paaiskino 64,34 proc. duomeny
sklaidos. Teiginiai, kurie prie$ tyrima buvo
priskiriami pakantumo skalei, nesudaré
atskiros teiginiy grupés ir i§ tolesnés skaliy
struktliros analizés buvo pasalinti.

Kitame turinio validumo tikrinimo etape
buvo skai¢iuojamos kiekvieno teiginio ir
skalés, i kuria jis itrauktas, koreliacijos
(angl. item-total correlation) ir atsisakyta
teiginiy, kuriy koreliacijos koeficientas su
skale absoliu¢iuoju dydziu yra mazesnis
nei 0,4 (Cekanavic¢ius ir Murauskas, 2004).
Pilietinio isitraukimo skaléje teiginiy ko-
reliacijos su skale svyruoja nuo 0,493 iki
0,690, pagarbos — nuo 0,589 iki 0,779, pa-
galbos —nuo 0,512 iki 0,722, iniciatyvos —
nuo 0,582 iki 0,753 ir saziningumo — nuo
0,404 iki 0,629.

Galutiné PEO klausimyno struktiira
buvo tikrinama pakartotinai atlikus likusiy
29 teiginiy tiriamaja faktoriy analiz¢. Buvo
iSskirti penki faktoriai, kurie paaiskina
59,498 proc. duomeny sklaidos. Kaizerio,
Mejerio ir Olkino kriterijus lygus 0,879,
Bartleto sferiSkumo mato p < 0,01, o tai
rodo gera faktoriy analizés tinkamuma
duomenims (Zr. 1-3 lentelg).

PEO klausimyno vidinis suderintumas
(patikimumas) buvo vertinamas, skai¢iuo-
jant Kronbacho alfa koeficientus. Gauti
rezultatai rodo didelj visy skaliy ir bendra
klausimyno patikimuma (skaliy Kronbacho
alfa svyruoja nuo 0,760 iki 0,885, viso klau-
simyno — 0,907) (Zr. 2-3 lentelg).

Siekiant pagristi skaliy konstrukto va-
lidumq, taip pat buvo skaic¢iuojami ko-



1 lentelé. Pilietisko elgesio organizacijoje skaliy teiginiy faktorinés apkrovos

Skalés

Faktoriy svoris

3 4

Pilietinis jsitraukimas]

0,705

Pilietinis isitraukimas2

0,657

Pilietinis isitraukimas3

0,637

Pilietinis jsitraukimas4

0,687

Pilietinis isitraukimas5

0,756

Pilietinis jsitraukimas6

0,650

Pagarbal

0,600

Pagarba2

0,761

Pagarba3

0,853

Pagarba4

0,799

Pagarba$

0,677

Pagalbal

0,765

Pagalba2

0,742

Pagalba3

0,767

Pagalba4

0,675

Pagalba5

0,508

Iniciatyval

0,736

Iniciatyva2

0,735

Iniciatyva3

0,746

Iniciatyva4

0,663

Iniciatyvas

0,687

Iniciatyva6

0,663

Iniciatyva7

0,733

Iniciatyva8

0,670

Saziningumas|

0,632

Saziningumas?2

0,403

Saziningumas3

0,808

Saziningumas4

0,688

Saziningumas5

0,726

2 lentelé. Darbuotojy pilietisko elgesio skaliy patikimumas ir apraSomoji statistika

. Teiginiy Kronbacho Skales . .. Mmm.lah '

Skalés - SV . . Dispersija | maksimali

skaiCius alfa reikSmé vidurkis e

reikSmés

Pilietinis jsitraukimas 6 0,826 3,649 0,634 1,00-5,00
Pagarba 5 0,865 4,113 0,519 1,00-5,00
Pagalba 5 0,834 3,881 0,563 1,00-5,00
Iniciatyva 8 0,885 3,435 0,631 1,25-5,00
Saziningumas 5 0,760 3,806 0,584 1,00-5,00

Pilietiskas darbuotoju

elgesys (PEO) 29 0,907 3,737 0,418 1,17-4,83
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reliacijos su kity klausimynu rodikliais
koeficientai: darbine elgsena, tapatumu
organizacijai, jsipareigojimu organizacijai,
bendru pasitenkinimu darbu (Podsakoff et
al., 2009; LePine et al., 2002).

Darbing elgseng L. J. Williams ir S. E. An-
derson (1991) apibtidina kaip bitinas elge-
sio formas, kurios aprasytos pareiginiuose
nuostatuose. Teoriskai ji yra atskiriama
nuo pilietisko elgesio, o empiriskai skalés
autoriai tai patvirtino, naudodami tiriamaja
faktoriy analize (Williams and Anderson,
1991). Siekiant patikrinti, ar $ios elgesio
formos nesutampa tarpusavyje, ar darbiné
elgsena ir pilietiSkas elgesys yra skirtingi
konstruktai, Siame tyrime taip pat buvo
atlikta visy pilietiSko elgesio ir darbinés
elgsenos skalés teiginiy tiriamoji faktoriy
analiz¢, taikant pagrindiniy komponenciy
metoda ir varimax sukini. Kaizerio, Me-
jerio ir Olkino matas (0,879) ir Bartleto
sferiskumo kriterijus (p <0,01) parodé gera
duomeny tinkamuma faktoriy analizei. Fak-
toriy analizés rezultatai atskleidé, kad pilie-

tisko elgesio ir darbinés elgsenos teiginiai
formuoja atskirus faktorius, o iSskirti Sesi
faktoriai paaiskina 64,25 proc. duomeny
sklaidos. Taigi darbiné elgsena ir pilietiSkas
elgesys yra atskiros elgesio formos, taciau
kartu tai gali bliti bendrojo elgesio darbe
sudedamosios dalys, apibendrinto asmens
aktyvumo darbe iSraiska ir todel gali biiti
tarpusavyje susijg. Tai patvirtina darbinés
elgsenos ir visy pilietisko elgesio skaliy
statistiskai reik§mingos vidutinio stiprumo
tarpusavio koreliacijos (zr. 3-i3 lentelg).
Tapatumas organizacijai, jsipareigojimas
jai ir pasitenkinimas darbu taip pat kore-
livoja su visuminiu PEO rodikliu, nors ne
visos koreliacijos su atskiromis pilietisko
elgesio skalémis yra reikSmingos (zr. 3-ia
lentelg). Visos pilietisko elgesio skalés,
i§skyrus pagalba, teigiamai koreliuoja su
tapatumu organizacijai, visos, i$skyrus pa-
garba, — su isipareigojimu organizacijai, 0
su pasitenkinimu darbu yra susijusios trys
skalés 1§ penkiy — pilietinis jsitraukimas,
pagalba ir iniciatyva. P. M. Podsakoff ir

3 lentelé. Pilietisko elgesio organizacijoje skaliy ir tiriamy rodikliy tarpusavio koreliacijos

isiigzﬁirlrilsas Pagarba Pagalba | Iniciatyva Sgafrlrrll:; Pgllzsss}l/(:s

Pilietinis 1 0,292 0,373 0,526 0,285™" 0,751*"
isitraukimas

Pagarba 1 0,521 0,194 0,491™* 0,625
Pagalba 1 0,468 0,335™ 0,737*
Iniciatyva 1 0,156 0,769
Saziningumas 1 0,578
Pilietiskas elgesys 1
Darbiné elgsena 0,320™ 0,457 0,325™ 0,263 0,449* 0,491™
Tapatumas 0,459 0,125" 0,095 0,350 0,129" 0,370
organizacijai

Isipareigojimas 0,345%%* 0,045 0,138%* 0,240%* 0,126%* 0,281%*
organizacijai

Bendras pasitenki- 0,255%%* 0,077 0,141* 0,222%%* 0,052 0,234%%*
nimas darbu

*p < 0,05, ** kai p < 0,01
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bendraautoriai (1990) taip pat nurodo,
kad pasitenkinimas darbu nelabai stipriai
koreliuoja su pilietisko elgesio skalémis.
Taciau apibendrinus $ios koreliacinés ana-
lizés rezultatus galima teigti, kad Lietuvos
darbuotojy imtyje nustatytos panasios PEO
sasajos su kitais kintamaisiais, kaip ir uz-
sienio autoriy darbuose.

Nustatyta, kad PEO skalés tarpusavyje
koreliuoja teigiamai, ir tai rodo, kad jos
priklauso tai paciai elgesio formu grupei.
Gautos vidutinio dydzio koreliacijos (reiks-
més svyruoja nuo 0,156 iki 0,526, kai p <
0,01), vadinasi, skalés iSreiSkia skirtingas
dimensijas, matuoja skirtingas PEO formas
(Zr., pvz., Meyer et al., 2002).

Apibendrinus, tyrimo rezultatai pagrin-
dzia, kad lietuviska PEO klausimyna sudaro
penkios skalés, kuriy turinio ir konstrukto
validumas bei psichometrinés charakteristi-
kos atitinka pagrindinius skaléms keliamus
reikalavimus.

Rezultaty aptarimas

Siuo tyrimu sudarytas 29 teiginiy lietuvis-
kas PEO jvertinti skirtas klausimynas.

Tyrimo rezultatai parodé, kad lietuvisko
PEO klausimyno skaliy patikimumo rodi-
kliai yra geri ir vir§ija rekomenduojama
0,70 patikimumo rodiklio riba (Nunnally
and Bernstein, 1994, cituojama pagal Organ
et al., 2006).

D. Organ ir bendraautoriai (2006) nurodo
Siuos PEO skaliy Kronbacho alfa koefici-
entus, gautus apibendrinus daugelj tyrimy:
pilietinio isitraukimo — 0,84, pagarbos —
0,87, pagalbos — 0,88, saziningumo — 0,85.
Iniciatyvos skalé pagal turinj artimiausia yra
R. H. Moorman ir G. L. Blakely (1995) ska-
lei, o Sie autoriai raSo, kad jos patikimumas
yra 0,76. Tad palyginus galima teigti, kad

lietuvisko PEO klausimyno patikimumo
rodikliai atitinka gautus uzsienio autoriy.

Be to, kaip matyti i§ rezultaty, Sis klau-
simynas gali bati laikomas validziu, nes
aiSkiai atspindi skirtingas PEO formas
(teiginiai patenka tik { savo faktoriy, visy
ju svoriai savo faktoriuje yra ne maZesni
nei 0,4), o jos savo ruoztu koreliuoja su
svarbiausiomis PEO prielaidomis ir / ar
padariniais, nustatytais Kitais tyrimais (Zr.
LePine et al., 2002; Podsakoff et al., 2009).

Remiantis faktoriy analizés rezultatais,
§is tyrimas leidzia jvardyti penkias atskiras
pilietisko elgesio organizacijoje formas arba
dimensijas: pagalba, sqziningumaq, pilietinj
isitraukimq, iniciatyvq ir pagarbq. Inter-
pretuojant gautus rezultatus galima teigti,
kad tyrime aiskiai atsiskleidé gana univer-
saliomis laikomos PEO dimensijos. Nors
jos gali biiti vadinamos skirtingais vardais,
Sios PEO formos daznai aptinkamos tiriant
ivairiy Saliy darbuotojus.

Pavyzdziui, Belgijoje atliktame tyrime
buvo patvirtinta klasikiné penkiy faktoriy
PEO struktiira, apimanti pagalbos, sazinin-
gumo, pilietinio isitraukimo, pagarbos ir
pakantumo dimensijas (Lievens and Anseel,
2004). Yra empiriniy duomeny, rodanciy,
jos 8ios PEO formos buidingos ir JAV, Hon-
kongo, Kinijos, Australijos darbuotojams
(Lam et al., 1999). Panasi PEO struktiira
(i8skyrus pakantumo dimensija) nustatyta
Malaizijoje (Lo and Ramayah, 2009). Pran-
clizijoje atlikti tyrimai atskleidé Sios Salies
darbuotojams biidinga placia altruizmo ir
pagalbos samprata, taip pat jvardytos isi-
traukimo ir pakantumo dimensijos, taciau
néra pagarbos ir iniciatyvos aspekty (Paillé,
2009), Izraelio darbuotojy tyrime nurodytos
dvi ryskiausios PEO formos — altruizmas
ir saziningumas (Cohen, 2006), na, o Ka-
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nados mokslininkai jvardija saziningumo,
savanorystés (savanorisko papildomuy darby
atlikimo), iniciatyvos, organizacijos jvaiz-
dzio palaikymo ir pakantumo dimensijas
(Kwantes et al., 2008). Zinoma, §ie skir-
tingose Salyse atlikty tyrimy palyginimai
gali biiti daromi tik su tam tikra iSlyga. Juos
apriboja galbut skirtingos tyrimo schemos,
imties sudarymo buidai ar duomeny analizés
procediiros. Vis délto pazvelgus i Sio tyrimo
rezultatus platesniame, kitose Salyse atlikty
tyrimy kontekste matyti, kad Siuo Lietuvoje
atliktu tyrimu nustatyta PEO struktiira gana
gerai atitinka klasiking PEO samprata, nors
i$skirtos dimensijos turi ir savitumy. Toliau
trumpai jas aptarsime.

Pagalbos dimensija gali be iSlygy buti
laikoma pacia universaliausia pilietiSkumo
apraiska organizacijoje. Ji atspindi altruis-
tines darbuotojo vertybes bei nuostatas ir
yra minima bemaz visy autoriy darbuose.
Kai kurie (pvz., Van Dyne and Ang, 1998)
kartais netgi linke sutapatinti pilietiSkuma
organizacijoje su pagalba ir PEO matuoti
vien pagalbos skale. Tad nenuostabu, kad
tirtoje Lietuvos darbuotojy imtyje pagalbos
dimensija aiskiai atsiskiria ir jos turinys
yra beveik tapatus kity autoriy darbuose
apraSytoms pagalbos formoms — Siuo ty-
rimu gautoje pagalbos skaléje didziausius
faktoriy svorius turi beveik vien tik klasikini
D. Organ (1988) PEO model;i atitinkantys
P. M. Podsakoff ir bendraautoriy (1990)
pasitilyti teiginiai, matuojantys altruistinius
darbuotojo motyvus kolegy ir naujoky darbe
atzvilgiu.

SqZiningumo dimensijai gali buiti pri-
skiriamos labai jvairios elgesio formos: tai
ir formaliy bei neformaliy organizacijos
taisykliy laikymasis, ir paklusnumas vidaus
taisykléms, ir saziningas darbavimasis or-
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ganizacijos labui. Vadinamos jos taip pat
labai skirtingai: saziningumu (Podsakoff
et al., 1990), darbStumu (Graham, 1989,
cituojama pagal Podsakoff et al., 2000),
paklusnumu (Borman et al., 2001; Smith et
al., 1983; Van Dyne et al., 1994). PrieSin-
gai nei pagalba, kuri nukreipta i kolegas, {
saziningumo dimensija jeinancios elgesio
formos labiau atspindi darbuotojo santykj su
organizacija. Kai kurie tyréjai netgi link¢ sa-
zininguma laikyti individualios iniciatyvos
atmaina (Podsakoff et al., 2000), taciau Sio
tyrimo rezultatai rodo, kad tirtiems Lietuvos
darbuotojams iniciatyva ir saziningumas —
atskiros pilietisko elgesio dimensijos.

Lyginant su uzsienio autoriy skalémis
matyti, kad, remiantis $io tyrimo rezultatais
sudarytos lietuviskos saziningumo skalés
dauguma teiginiy iSimtinai atspindi ,,sau-
sa" nustatyty ar apskritai priimty taisykliy
laikymasi, tac¢iau joje neliko teiginiy, susi-
jusiy su asmenine nuostata organizacijos /
darbo atzvilgiu (pvz., ,,Esu isitikings, kad
uz gaunama atlygi turiu saziningai atidirb-
ti*, ,,Darbe neuzsiimu asmeniniy reikaly
tvarkymu ir pan.), kurie yra minimi kity
autoriy darbuose. [domu ir tai, kad | Sia
dimensija pateko teiginys, iSreiskiantis
nesiskundima dél kasdieniy smulkmeny.
Jis kity autoriy dazniau priskiriamas prie
pakantumo, taciau Siuo atveju, matyt, paro-
do savita respondenty nuostata, kad skystis
nereik§mingais dalykais buty nesazininga
organizacijos atzvilgiu.

Pilietinio fsitraukimo dimensija taip pat
parodo darbuotojo santyki su organizacija—
kiek aktyviai jis dalyvauja organizacijos
gyvenime ir ripinasi jos jvaizdziu. Lygi-
nant skirtingy autoriy darbus, §i dimensija
apimty lojalumo (Graham, 1991; Moorman
and Blakely, 1995), pilietiSkumo (Organ,



1988; Podsakoff et al., 1990) ir isitrauki-
mo (Graham, 1991) aspektus. Sio tyrimo
duomenys parod¢, kad pilietini isitraukima
tirtoje Lietuvos darbuotojy imtyje gerai
atspindi teiginiai, susij¢ su visais jvardytais
aspektais. Atsizvelgiant i tai, kad visi Sesi {
pirminj varianta jtraukti teiginiai liko ir ga-
lutinéje klausimyno versijoje, galima teigti,
kad lietuviskos pilietinio isitraukimo skalés
turinys gerai atitinka minéty autoriy darbuo-
se ivardyta pilietinio isitraukimo samprata.

Pagarbos dimensija pasireiskia riipini-
musi kolegomis, pagarba jiems ir démesin-
gumu. Si PEO forma aptinkama ne visuose
tyrimuose ir netgi ne visuomet jtraukiama {
tyrimo schema. Pavyzdziui, P. Paill¢ (2009),
atlikdamas tyrima Pranciizijoje, Sios di-
mensijos i§ viso nejtrauké i pirminj tyrimo
modeli. Kituose zemynuose (Azijoje, Piety
Amerikoje) atliekamuose tyrimuose dél Sios
dimensijos taip pat kyla klausimy, taciau
panasu, kad ne todél, jog jos egzistavimas
kelty abejoniy, o todél, kad klasikinéje va-
karietiSkoje PEO sampratoje ji gana siaurai
apibréziama — kai kuriose Salyse atliktuose
tyrimuose Salia ,klasikiniy“ PEO formy
kartais jvardijamos ir tai Saliai specifinés
(angl. emic) dimensijos, susijusios su pa-
garba, démesingumu ir kitais panasiais PEO
aspektais (pvz., Meksikoje mokslininkai
papildomai jvardijo ,,darbinés draugystés®,
o Kinijoje — ,tarpasmeninés harmonijos‘
dimensijas). Sio tyrimo rezultatai parode,
kad respondentams biidinga ,,klasikiné*
pagarbos ir démesingumo samprata. Ga-
lutingje lietuvisko klausimyno versijoje
$1 aspekta matuojanti skalé liko beveik
nepakitusi (pateko 5 i§ 6 | teiginiy saraSa
itraukty teiginiy).

Iniciatyvos dimensija gali biiti laikoma
pacia sudétingiausia i§ anks¢iau minéty,

nes apima labai didelg elgsenos jvairove,
sutampa su kitomis PEO formomis ir kar-
tais ja sunku nuo jy atskirti. Galbtt dél to
kai kuriy klasiky darbuose ji neminima
arba dangstosi skirtingais pavadinimais,
pavyzdziui, L. Van Dyne ir bendraautoriai
(1995) kalba apie i issuikius orientuota
elgesi, L. Van Dyne ir bendraautoriai
(1994) — palaikantj jsitraukima, kurie i$
dalies atspindi darbuotojo iniciatyvuma.
Kaip parodé $io tyrimo rezultatai, tirtoje
Lietuvos darbuotoju imtyje iniciatyvos
dimensija aiskiai i$siskiria ir nesutampa su
panasiomis PEO formomis, be to, i§ visy
skaliy biitent $i pasizZymi geriausiu vidiniu
suderinamumu. Pazymétina, kad ir galuti-
néje skalés versijoje iSliko ne panasis, o
gana jvairias iniciatyvaus elgesio formas
atspindintys teiginiai (pvz., pabréziantys
atvira savo nuomonés issakyma, kiirybis-
kumo skatinima, pokyc¢iy inicijavima).
Kity autoriy darbuose, be §iu aspekty, dar
kartais minimi problemy sprendimas arba
ju prevencija (Van Dyne et al., 1994; Lee
and Allen, 2002), taciau Lietuvoje atlikta-
me tyrime jie neatsiskleidé — panasu, kad
tirtoje darbuotoju imtyje iniciatyva labiau
siejama su pozityviu, proaktyviu elgesiu,
o ne problemy sprendimu ar jy prevencija.

Galutingje lietuvisko PEO klausimyno
versijoje neliko pakantumo dimensijos,
kuri rodo darbuotojo nusiteikima nesiskusti
ivairiais nepatogumais ar nesklandumais
organizacijoje, pakanciai Zitiréti | neigiamus
dalykus. Tai — gana netikétas rezultatas.
Nors pakantumo dimensija néra tokia uni-
versali kaip kitos, paprastai JAV ir Vakary
Europoje atlickamuose tyrimuose ji vis dél-
to btina jvardijama (Turnipseed and Wilson,
2009; Podsakoff et al., 1990; Lievens and
Anseel, 2004; Paill¢, 2009).

19



Aiskinant gautus rezultatus, vertéty at-
kreipti démesi, kad $i PEO dimensija yra
i§skirtiné tuo, jog siejasi ne su proaktyvumu,
o priesingai — su pasyviu darbuotojo elge-
siu, prisitaikymu prie nepalankiy salygu.
J. L. Farh ir kolegos (1997), kalbédami apie
pakantumo dimensija, argumentuoja, kad ji
turéty biiti labai kulttiriskai ,,jautri* ir biidin-
gesné stipriai ekonomiskai i$sivyscéiusiy Saliy
organizacijoms. Siy autoriy teigimu, senose
kapitalistinése valstybése pakantumas yra
laikomas pozityviu dalyku, o besivystan-
¢ios ekonomikos Salyse jis labiau siejamas
su iSnaudojimu, todél darbuotojuy néra
suvokiamas kaip pilietiSkumo dalis. Nors
Sie argumentai pateikti kalbant apie Azijos
valstybiy darbuotojus, jais i§ dalies galima
buty aiskinti ir Sio, Lietuvoje atlikto, tyrimo
rezultatus — gali buti, kad respondentai orga-
nizacijoje / darbe kylanc¢ius nesklandumus
labiau sieja su nesaugumu ir i§naudojimu
ir todél pakantumas jiems nepatenka tarp
pozityvaus elgesio apraisky organizacijoje.

Apibendrinus $io tyrimo analizés re-
zultatus galima teigti, kad lietuviska PEO
klausimyno versija savo struktiira (dimen-
siSkumu) labiausiai atitinka D. W. Organ
(1988) pasitlyta teorini PEO modelj ir i§
dalies — P. M. Podsakoff ir bendraautoriy
(1990) tirtas pilietisko elgesio organizacijo-
je dimensijas (atsiskleidé 4 i§ 5 P. M. Pod-
sakoffo ir kolegy metodikoje ivardyty
PEO formy). Tai leidzia teigti, kad Siuo
klausimynu gauti duomenys turéty buti
gana gerai palyginami su uzsienio autoriy
gautais duomenimis.

Manytume, kad pasirinkta strategija ne
imti viena metodika ir ja tikrinti Lietuvos
darbuotojy imtyje, o sudaryti kompleksini
klausimyna ir iSskirti Lietuvos organi-
zacijoms biidingas pilietiSkumo formas,
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pasiteisino. Kaip matyti i§ gauty rezultaty,
nors dimensiSkumo atzvilgiu daugiausia
pasitvirtino klasikiniuose PEO modeliuose
ivardijama pilietiSko elgesio organizacijoje
struktiira, skaliy turinys néra tapatus né
vienai uzsienyje sukurtai metodikai, tad,
tikétina, atskleidzia Lietuvos organizacijy
darbuotojy skirtingy PEO formy savitumus.

PEO klausimyno naudojimas ir tolesnés
tyrimy kryptys. Sio tyrimo rezultatai ir jy
interpretacija pirmiausia taikomi tirtai im-
¢iai, tad platesnius apibendrinimus reikéty
daryti atsargiai. Siekiant tiksliai jvertinti
lietuvisko PEO klausimyno naudojimo
galimybes, biitina atlikti daugiau tyrimy ir,
surinkus empirinius duomenis, ji patikrinti
ivairesnése Lietuvos darbuotojy imtyse. Be
to, tiriamoji faktoriy analizé turi ribotumuy,
tod¢l pakartotinai tikrinant klausimyno
strukttiros validuma biity naudinga taikyti
ir kitus metodus (pvz., patvirtinamaja fak-
toriy analiz¢). Galiausiai, lietuvisko PEO
klausimyno galimybes atskleisty platesni
pilietisko elgesio prielaidy ir padariniy
individui, grupei ir organizacijai tyrimai,
leidziantys nustatyti $io konstrukto sasajas
su kitais organizacijos kintamaisiais.

ISvados

1. Taikant empiring skaliy konstravimo
strategija sukurtas 29 teiginiy lietuviskas
pilietisko elgesio organizacijoje klausi-
myno variantas.

2. Remiantis tiriamosios faktoriy analizés
rezultatais, i$skirtos penkios pilietisko
elgesio organizacijoje formos: pagalba,
saziningumas, pilietinis isitraukimas,
pagarba ir iniciatyva.

3. Gauta lietuvisko pilietiSko elgesio or-
ganizacijoje klausimyno struktiira gana



gerai atitinka klasikinius $io reiSkinio
tyrimo modelius.

4. Sukurtas klausimynas turi geras psi-
chometrines savybes (penkios skalés
paaiskina 59,50 proc. duomeny sklaidos,
viso klausimyno ir jo skaliy Kronbacho
alpha koeficientai didesni nei 0,76).
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ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR:

THE PSYCHOMETRIC PROPERTIES OF THE QUESTIONNAIRE

Dalia Bagdzitiniené, Ieva Urbonaviciité, Jurgita Lazauskaité-Zabielské

Summary

Organizational citizenship behaviour (OCB) is defined
as “individual behaviour that is discretionary and
not directly or explicitly recognized by the formal
reward system and in the aggregate promotes the
efficient and effective functioning of the organiza-
tion” (Organ et al., 2006). The concept of OCB was
initially introduced in the 1980s, and it soon became
a widely internationally and cross-culturally investi-
gated phenomenon. Empirical evidence suggests that
OCB is related to a number of positive outcomes at
individual, group, and organizational levels. There-
fore, the last three decades were abundant in studies
aimed towards the clarification of OCB dimensionality
and identifying its antecedents and consequences in a
variety of settings.

The Lithuanian research on this topic, however,
is scarce. Due to the fact that the construct of OCB
is quite culturally sensitive and studies on OCB in
Lithuania are still in their preliminary phase, there is
no valid and reliable instrument that could be used
to measure it.

Therefore, the main goal of the present study was
to gather data on OCB in a Lithuanian employee
sample and to develop an instrument that would en-
able measuring citizenship behaviours in Lithuanian
organizations.

In order to develop the Lithuanian version of the
OCB questionnaire, we chose an integrated approach,
i.e. first an extensive theoretical analysis of classi-
cal OCB models had been carried out. Next, three
qualified psychologists selected the OCB dimensions
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that appeared most commonly across different OCB
models. Finally, based on this selection, a composite
53-item questionnaire was developed, encompassing
various aspects of organizational citizenship.

The study was carried out in a sample of 289 em-
ployees from a number of Lithuanian organiza-
tions (22.1% of male, 77.9% of females; mean age
32.32 years).

To identify the dimensionality of OCB, an ex-
ploratory factor analysis was conducted. Next, after
conducting the item analysis, 29 items were retained
and repeatedly factor-analyzed. The results have re-
vealed five OCB dimensions: altruism, courtesy, civic
virtue, conscientiousness, and initiative. An overall
questionnaire and all its subscales have proven to have
high reliability coefficients (Cronbach alphas > 0.76).
Moreover, the analysis has shown that the distinguished
OCB dimensions were separable from in-role perfor-
mance and correlated to a number of factors reported as
the most common OCB correlates (e.g., organizational
identity, commitment, and job satisfaction).

To generalize, preliminary findings strongly
suggest that the Lithuanian version of the OCB
questionnaire, developed in this study, has adequate
psychometric properties and is congruent to the classi-
cal concept of OCB. Naturally, in the future, additional
empirical evidence will be necessary to support the
identified OCB factor structure.

Key words: organizational citizenship behaviour,
validity and reliability of organizational citizenship
behaviour questionnaire.
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