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Santrauka. PilietiSkas elgesys organizacijoje — savanoriskas, neprivalomas darbuotojy elgesys, kuriuo stiprinami
socialiniai rysiai ir kuriamos palankios veiklai organizacinés aplinkos socialinio konteksto sqlygos. Atsizvelgiant |
Sio elgesio tyrimy plétrq uzsienio Salyse, kultiiriniy skirtumy reiksSme pilietisko elgesio vertinimui ir remiantis Organ
(1988) teorine koncepcija, 2013 metais buvo parengtas lietuviskasis pilietisko elgesio organizacijoje vertinimo
klausimynas. Ji sudaré pilietinio isitraukimo, pagarbos, pagalbos, iniciatyvos ir sqziningumo dimensijos, patikrinta
metodo struktiira, atlikta preliminari psichometriniy rodikliy analizé (Bagdziuniené, Lazauskaité-Zabielské ir Urba-
naviciité, 2013). Siame straipsnyje pristatomi du nauji tyrimai, kuriy tikslas — patikrinti darbuotojy pilietisko elgesio
organizacijoje lietuvisko klausimyno struktiirq ir jvertinti patikslinto metodo psichometrinius rodiklius. Pirmajame
tyrime dalyvavo 1 985, antrajame — 647 darbuotojai. Rezultatai: patvirtinamoji faktoriy analizé patvirtino penkiy
dimensijy metodo struktiirq, galuting klausimyno versijq sudaro dvidesimt teiginiy, patvirtinti skaliy suderintumo,
iSorinio validumo ir kiti psichometriniai rodikliai. Lietuviskasis pilietisko elgesio organizacijoje klausimynas pasizymi
geromis psichometrinémis savybémis, gali biiti taikomas, vykdant tyrimus organizacijose.

Pagrindiniai ZodZiai: pilietiSkas elgesys organizacijoje, klausimynas, patikimumas, validumas, darbuotojai.

Psychometric Properties of the Revised Organizational Citizenship Behaviour
Questionnaire

Summary. Organizational citizenship behaviour 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 organization” (Organ, Podsakoff, & MacKenzie, 2006). Nowadays it is one of the most widely
studied phenomena in the field of organizational science (Podsakoff, Podsakoff, MacKenzie, Maynes, & Spoelma,
2014). Employee citizenship behaviour generates additional value for the organization by creating a positive social
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environment, improving the use of resources, coordinating activities within and between working groups, enhancing
the organization’s ability to attract and retain the best employees, maintaining organizational stability and adapt-
ability to environmental changes. Meanwhile, citizenship behaviour is not widely studied in Lithuania and one of
the reasons may be a lack of reliable and valid instruments that would correspond to the country’s cultural context.

The first version of the Lithuanian twenty-nine items Organizational Citizenship Behaviour (OCB) questionnaire
included dimensions of altruism, courtesy, civic virtue, conscientiousness, and was developed in 2013 (Bagdzitiniené,
revise and confirm the structure of the OCB questionnaire and to re-evaluate its psychometric properties.

In the first study, a total of 1985 employees from one Lithuanian public sector organization were surveyed online.
Ninety-two percent of the respondents were female, the average age of respondents was 45.13 (SD = 10.3) years,
with an average of 12.34 (SD = 7.74) years of working experience in the organization. Thirteen percent of the
respondents were first-level managers. Confirmatory Factor Analysis (CFA) confirmed the five factor structure of
the questionnaire; however, nine items with the lowest loadings were removed. The shortened version of the OCB
questionnaire consists of five dimensions with four items in each scale. Cronbach’s alphas confirmed the reliability
of each scale, the discriminant validity was confirmed by positive correlations between OCB dimensions and in-
role behaviour, affective organizational commitment, job satisfaction and negative correlations with the intention to
quit. In the second study, 647 employees from different organizations were surveyed online. Seventy-four percent
of them were female, the average age of respondents was 30.64 (SD = 10.08) years, with an average of 4.45 (SD =
6.19) years of working experience in the organization. Sixteen percent of the respondents were first-level managers.
Thirty-two percent of the respondents were from public and sixty-eight percent from private sector organizations.
The five-factor structure was additionally approved by applying CFA in this sample, the invariance of the structure
regarding gender, age, and status was also confirmed. Conclusion: The revised OCB questionnaire is a reliable and
valid twenty-items multidimensional instrument and is congruent with the classical concept of OCB. It includes
five dimensions of employee citizenship behaviour, namely altruism, courtesy, civic virtue, conscientiousness, and
initiative. Limitations and practical applications are discussed.

Keywords: organizational citizenship behavior, questionnaire, reliability, validity, employees.

PilietiSkas elgesys organizacijoje (PEO) yra elgesio darbe forma (Campbell & Wiernik,
2015), apibtdinanti savanoriska neprivaloma darbuotojy elgesi, kai vykdomos ne tiesio-
ginés darbo funkcijos, o stiprinami socialiniai rysiai ir kuriamos organizacinés aplinkos
socialinio konteksto salygos (Organ, 1988). Per pastaruosius tris deSimtmecius atlikta
daugybé pilietisko elgesio tyrimy, taCiau Sis reiskinys iSlieka tyréju démesio centre.
Podsakoff, Podsakoff, MacKenzie, Maynes ir Spoelma (2014), perzvelge 2 100 moksli-
niy straipsniy, nustaté, kad daugiau nei pusé ju publikuota nuo 2010 metuy, ir teigia, kad
tai vienas placiausiai tyrinéjamy reisSkiniy organizacinés srities moksluose. Elgdamiesi
pilietiskai darbuotojai prisideda prie veiksmingo organizacijos funkcionavimo (Organ,
Podsakoff, & MacKenzie, 2006), kuria biitinus organizacijai vidinius socialinius iSteklius,
kurie jvardijami kaip socialinis kapitalas (Bolino, Turnley, & Bloodgood, 2002), padeda
produktyviau juos panaudoti, koordinuoti veikla darbo grupése ir tarp ju, stiprina orga-
nizacijos geb¢jima pritraukti ir i§laikyti geriausius darbuotojus, palaikyti organizacijos
veiklos stabiluma ir prisitaikyti prie aplinkos poky¢iu (Podsakoff, MacKenzie, Paine, &
Bachrach, 2000). Organizacijoms aktualu ne vien nujausti, kurie darbuotojai labiau, o
kurie — maziau isitraukg i pilietiSka elgesi, bet ir ji pamatuoti. Tac¢iau darbuotojy poZiiiriu
pilietiSkas elgesys néra savaime suprantamas reiskinys, nes jam, kaip ir darbui atlikti, turi
biti skirti ir naudojami istekliai, pavyzdziui, laikas. Darbui skirtas laikas padeda pasiekti
planuotus rezultatus, uz kuriuos atlyginama, kurie padeda kilti karjeros laiptais (Berge-
ron, Shipp, Rosen, & Furst, 2013), o pilietiski poelgiai, taip pat eikvojantys laika ir kitus

28



Dalia Bagdzitiniené, Jurgita Lazauskaité-Zabielske, Ieva Urbanavicitte.
Pilietisko elgesio organizacijoje patikslinto klausimyno psichometriniai rodikliai

darbo bei asmeninius isteklius, formaliai néra atlyginami. Todél organizacijoms, kuriose
sickiama $§j elgesi skatinti, svarbu jvertinti jo masta, raiskos formas, suprasti pilietisko
elgesio motyvus, nustatyti organizacinius, vadovavimo ir kitus veiksnius.

Nuo 1983 mety, kai buvo pradéti empiriniai pilietiSko darbuotojy elgesio tyrimai (Ba-
teman & Organ, 1983; Smith, Organ, & Near, 1983), sukaupta turtinga moksliné patirtis,
kuri pristatoma daugelyje apzvalginiy ir metaanalitiniy darby (pavyzdziui, Organ, 2018;
Ocampo et al., 2018; Organ et al., 2006; Podsakoff et al., 2014; Podsakoff et al., 2000).
Galima iSskirti keleta pilietisko elgesio ypatumus nagrinéjanciy kryp¢iy. Pirmoji pilie-
tiska elgesi analizuoja kaip daugiamatj konstrukta, apimantj skirtingo turinio pilietisko
elgesio formas (pavyzdziui, Podsakoff, MacKenzie, Moorman, & Fetter, 1990; Cohen
& Kol, 2004). Antroji kryptis tiria pavienes elgesio formas, pavyzdziui, tarpasmening
pagalba (Kamdar & Van Dyne, 2007), individualia iniciatyva (Bolino & Turnley, 2005),
altruizma ir samoninguma (Ozduran & Tanova, 2017). Tre¢ioji nagrinéja Williams ir
Anderson (1991) isskirty dviejuy tipu pilietiSka elgesi — | organizacija ir { darbuotojus
nukreipta elgesi (pavyzdziui, Wombacher & Felfe, 2017). Ketvirtoji pilietiska elgesi
vertina vienu apibendrintu rodikliu, kuris susieja vairias elgesio formas (pavyzdziui,
Joireman, Kamdar, Daniels, & Duell, 2006). Naujausiuose tyrimuose (Klotz, Bolino,
Song, & Stornelli, 2018) pristatoma dar viena pilietisSko elgesio tyrimy galimybé — profiliy
nustatymas. Autoriai, iverting darbuotoju pilietini isitraukima, samoninguma, pakantuma,
pagarba, altruizma, sudaré pilietisko elgesio profilius, pagal kuriuos darbuotojai buvo
suskirstyti | penkias grupes (prosocialiis, padedantieji, specialistai, nuosaikieji ir nej-
sitrauke). Pagal Siuos profilius galima palyginti skirtingy grupiu darbuotojy pilietisko
elgesio veiksnius, pavyzdziui, motyvacija. Kiekvienu atveju pilietisko elgesio formy
ir ju skai€iaus pasirinkimas priklauso nuo tyrimo tikslo, ta¢iau dazniausiai remiamasi
Organ (1988) koncepcija, kuria vadovaujantis, pirma, pabréZiami trys pagrindiniai pi-
lietisko elgesio pozymiai (savanoriskas, formaliai neatlyginamas ir padedantis), antra,
akcentuojama daugiamaté struktiira, trecia, iSrySkinama kultirinio aspekto reikSmé, t. y.
kultiriné aplinka gali turéti jtakos pilietiSko elgesio turinio sampratai, konkrec¢iy elgesio
formy priskyrimui pilietiSkam elgesiui.

Vadovaujantis poziiiriu, kad pilietiSkas elgesys yra daugiamatis konstruktas, svarbu
apibrézti, kiek ir kokios pilietisko elgesio formos nagrinéjamos konkreciame tyrime. Ba-
teman ir Organ (1983), Smith ir kolegos (1983) pirmieji aprasé dvi dimensijas — altruizma
ir samoninguma, véliau Podsakoff ir kolegos (2000) sudaré net trisdeSimties tyrimuose
nagrinéty pilietiSko elgesio formy sarasa. Aggarwal ir Singh (2016), apzZvelge nuo 1983
mety publikuotus $ios srities mokslinius darbus, teigia, kad, nors tyrimuose gali biti taiko-
mi skirtingi pilietiSko elgesio vertinimo jrankiai, dazniausiai tiriamos §io elgesio formos:
pagalba ir (arba) altruizmas (savanoriskas pagalbos kitiems teikimas arba problemy darbe
prevencija), pakantumas (pozityvi darbuotoju reakcija | nepalankias darbui aplinkybes,
grupés interesy palaikymas), lojalumas organizacijai (organizacijos tiksluy palaikymas,
teigiamas pristatymas iSoréje), paklusimas (pritarimas ir elgesys pagal organizacijoje
nustatyta tvarka, taisykliy, procediry laikymasis), asmeniné iniciatyva (savanoriskas
ktrybiniy ar inovatyviy idéjy, kokiy yra galimybiy tobulinti uzduociy atlikima, organi-
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zacijos veikla, teikimas), asmeninis tobuléjimas (savanoriskas profesiniy kompetencijy
stiprinimas) bei pilietinis jsitraukimas — makrolygio konstruktas, kuris apibtidina aktyvy
dalyvavima organizacijos gyvenime — renginiuose, diskusijose ir pan.

Pilietisko elgesio samprata dazniausiai grindziama Jungtiniy Amerikos Valstijuy moksli-
ninky (Organ, 1988) koncepcija, taciau akcentuojama, kad Sio elgesio dimensijy struktiira
ir turinys neatsiejami nuo kulttrinio konteksto. Pirmieji tyrimai vykdyti JAV, kur domi-
nuoja individualistiné kultiira (Organ, 2018), véliau Farh, Zhong ir Organ (2004) aprase
pilietiSko elgesio sampratos ir struktiiros skirtumus, kurie buvo nustatyti Kinijos Liaudies
Respublikoje, ir sukiiré Sios Salies kolektyvistinés kulttiros konteksta atitinkant] jranki.
Paillé (2009) aprasé pilietisSko elgesio dimensijas, apibiidinan¢ias Pranciizijos imoniy
darbuotojy savanoriska pilietiska elgesi, Rurkkhum ir Bartlett (2018) parengé pilietisko
elgesio vertinimo jrankj, pritaikyta Tailando imoniy darbuotojams ir orientuota i Sios Salies
kolektyvisting visuomeng. Tarpkultiiriniai skirtumai, Cohen (2007), Podsakoff ir kolegy
(2000) bei kity autoriy teigimu, gali turéti jtakos jvairiems poziiirio i pilietiSka elgesj ir jo
tyrimy aspektams. Pavyzdziui, skirtingose kultiirose toks pat elgesys nebiitinai gali biti
priskiriamas pilietiskam, gali skirtis $iy poelgiy daznumas, tas pacias elgesio formas gali
paskatinti nevienodos prielaidos, gali skirtis ir pilietisko elgesio svarba jvairiy aplinkos
veiksniy ir organizacijai reikSmingy pasekmiy rySiams.

Lietuvoje darbuotojy pilietisko elgesio tyrimai néra iSplétoti. Viena to priezasciy gali
biiti moksliskai patvirtinty tyrimo jrankiy stoka. Lietuviskasis pilietisko elgesio organi-
zacijoje (PEO) klausimynas (Bagdzitiniené ir kt., 2013) buvo kuriamas, vadovaujantis
Organo ir kolegy darbuose pristatyta pilietiSko elgesio kaip daugiamacio reiskinio kon-
cepcija (pavyzdziui, Organ, 1988; 2018), atsizvelgta | sukurty Sios krypties vertinimo
priemoniy specifika, pozityviaja patirti ir autoriy rekomendacijas. Buvo integruoti keli
PEO modeliai (Organ et al., 2006; Podsakoff et al., 1990; Moorman & Blakely, 1995;
Van Dyne, Graham, & Dienesch, 1994; Williams & Anderson, 1991), nustatytos juose
pasikartojancios pilietiSko elgesio formos (dimensijos), iSnagrinéti empiriniai vertinimo
irankiai ir sudaryta daugiamaté pilietisko elgesio formas ir elgesio pavyzdzius atspindinti
priemoné, kuria vertinamos penkios dimensijos:

1) pilietinis isitraukimas — darbuotojo elgesys, rodantis, kad jis (ji) atsakingai dalyvau-

ja, yra isitraukes (-usi) i organizacijos veiklg ir rlipinasi organizacija ir jos veikla;

2) pagarba—savanoriskas elgesys, nukreiptas i su darbu susijusiy problemuy prevencija;

3) pagalba—savanoriskas elgesys, susij¢s su pagalba organizacijos nariams sprendziant
su jos veikla susijusias problemas ar uzduotis;

4) iniciatyva — konstruktyviis darbuotojo pasitilymai dél pokyc¢iy organizacijoje,
susitelkimas { darbo uzduotis ir auksty veiklos atlikimo standarty laikymasis;

5) saziningumas — savanoriska darbuotojo veikla, vir§ijanti minimalius darbo reika-
lavimus lankomumo, paklusimo organizacijos taisykléms, pertrauky darymo ir
panasiose srityse.

Atsizvelgiant { skaliy kiirimo mokslines rekomendacijas ir jvairiy skaliy ktirimo prakti-

ka, kitame metodo pagrindimo etape biitina patvirtinti jo struktiira (Nunnally & Bernstein,
1994). Todel 2014-2016 metais dviejuose tyrimuose sukaupta nauja empiriné medziaga,
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patvirtinamosios faktoriy analizés metodu pakartotinai jvertinta metodo struktira, pa-
tikslintas teiginiy skaicius skalése, patikrintas metodo invariantiSkumas, nustatyti skaliy
ir viso klausimyno patikimumas bei diskriminantinis validumas. Bendras abiejuy tyrimy
tikslas — patikrinti darbuotoju pilietiSko elgesio organizacijoje lietuvisko klausimyno
struktiirg ir jvertinti patikslinto metodo psichometrinius rodiklius.

Diskriminantinis validumas tikrintas, siejant PEO klausimyno rodiklius su dazniausiai
analogiSkuose tyrimuose vertintais reiSkiniais — darbiniu elgesiu, emociniu isipareigojimu
organizacijai, pasitenkinimu darbu ir ketinimu iSeiti i§ organizacijos (Smith et al., 1983;
Farh, Earley, & Lin, 1997; Fox, Spector, Goh, Bruursema, & Kessler, 2012; Williams &
Anderson, 1991; Podsakoff et al., 1990).

Darbinis ir pilietiskas elgesys. Darbinis elgesys — tiesioginiy darbo funkciju vykdy-
mas, arba elgesys, kurio tikimasi i§ darbuotojo, einancio konkrecias pareigas, vykdancio
konkrecias pareigybines funkcijas. Darbinio ir pilietisko elgesio sasajas galima aiskinti,
taikant laiko paskirstymo idéja. Darbo laikas yra panaudojamas konkrecioms uzduotims
atlikti, konkreciai veiklai. Jei tos uzduotys ir veiklos yra privalomos pagal pareigybines
funkcijas, uz jas atlyginama — tai darbinis elgesys. Jei darbuotojas vykdo kitas veiklas,
kurios naudingos organizacijai, padeda kurti palankias pagrindinei veiklai socialines
salygas, taCiau jos nejeina i pareigybés apraSyma ir formaliai uz jas néra atlyginama — tai
pilietiskas elgesys. Siy elgesio formy bendras pagrindas — laiko visuma — veikia kaip
jungiantis veiksnys, taciau jos neturi salycio tasky. Jau pirmajame Williams ir Anderson
(1991) tyrime, kuriame darbinis elgesys buvo empiriskai jvertintas ir aiskiai atskirtas nuo
pilietisko, nustatytas véliau daugelio autoriy patvirtintas apibendrinimas: darbinis elgesys
néra tapatus pilietiSkam elgesiui, tai skirtingos elgesio formos, nors priklauso tam paciam
nomologiniam elgesio formy darbe tinklui (pavyzdziui, Hoffman, Blair, Meriac, & Woehr,
2007; Debusscher, Hofmans, & De Fruyt, 2017).

Isipareigojimas organizacijai ir pilietiSkas elgesys. |sipareigojimas organizacijai
apibtidina darbuotojo tapatuma organizacijai ir jsitraukima i jos veikla, tai psichologiné
nuostata, iSreiskianti darbuotojo santyki su organizacija. [sipareigojusiems darbuotojams
ripi organizacijos gyvenimas, jvykiai, jie linkg teikti jai parama. Tai patvirtina empiriniai
emocinio jsipareigojimo ir pilietiSko elgesio sasajy tyrimai (pavyzdziui, Kim, 2006; Lee,
Woo, & Kim, 2018). Metaanalitinéje 155 tyrimy apzvalgoje Meyer, Stanley, Herscovitch
ir Topolnytsky (2002) apibendrina, kad emocinis jsipareigojimas yra stipriausiai teigiamai
susijes su pilietisku elgesiu, palyginti su kitais isipareigojimo tipais. Remiantis $iomis
prielaidomis, pilietisko elgesio klausimyno diskriminantiniam validumui vertinti pasi-
rinktas emocinio jsipareigojimo organizacijai tipas.

Pasitenkinimas darbu ir pilietiSkas elgesys. Pasitenkinimas darbu — teigiamas arba
neigiamas vertinamasis sprendimas apie darba (Weiss, 2002), nuostata darbo atzvilgiu.
Ocampo ir kolegos (2018), apzvelge daugiau nei 200 pilietisko elgesio organizacijoje
tyrimy, apibendrina, kad empiriniai tyrimai patvirtina tiesioginius teigiamus rysius tarp
darbuotojy bendro pasitenkinimo darbu ir isitraukimo i pilietiska elgesi (pavyzdziui,
Bateman & Organ, 1983; Weikamp & Goritz, 2016; Belwalkar, Vohra, & Pandey, 2018).
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Ketinimas iseiti ir pilietiSkas elgesys. Daugeliu tyrimy parodyta, kad darbuotojy
savanoriskas ketinimas palikti organizacija yra neigiamai susij¢s su pilietisku elgesiu,
nesvarbu, ar ketinimas iSeiti tiriamas kaip pilietiSko elgesio prielaida, ar kaip pasekmé
(Coyne & Ong, 2007; Hom, Lee, Shaw, & Hausknecht, 2017; Paillé, Raineri, & Valeau,
2015). Teoriskai ketinimo iSeiti ir pilietisko elgesio sasajos aiskinamos socialiniy mainy
teorija (Paillé, Bourdeau, & Galois, 2010), kuri teigia, kad jeigu mainai tarp darbuotojo
1d¢jimy { organizacijos veikla ir gaunamo atlygio yra naudingi darbuotojams, jie aktyviai
isitraukia ne tik i tiesioginiy uzduoc¢iy vykdyma, bet ir i papildomas organizacijai naudingas
veiklas — taip pat ir { pilietiska elgesi. Jei $is santykis darbuotojo poziiiriu yra neigiamas,
atlygio uz darba dydis ir verté neatitinka jdéjimy, pirmiausia mazinamos pastangos elg-
tis pilietiskai, nes uz Sias veiklas néra atlyginama (Chen, Hui, & Sego, 1998). Taip pat
palaipsniui stipréja darbuotojo nuostata pereiti dirbti { kita organizacija.

Metodo invariantiSkumo analize parodo, ar konstruktai reiskia ta pati skirtingy grupiy
nariams (Lievens & Anseel, 2004). InvariantiSkumas gali buti vertinamas, lyginant rodi-
kliy vidutines reikSmes analizuojamose grupése arba tikrinant teorinio modelio struktiira
Siose grupése (Vandenberg & Lance, 2000). Kuriant pilietiSko elgesio vertinimo skales,
invariantiSkumo kriterijais dazniausiai pasirenkami darbuotojo lytis, amzius, statusas orga-
nizacijoje. Tyrimuy, kuriais palyginama pilietiSko elgesio raiska vyry ir motery, vadovy ir
nevadovaujanciy darbuotoju, vyresnio ir jaunesnio amziaus darbuotojy grupése, rezultatai
néra vienodi. Pavyzdziui, Kidder (2002) nurodo, kad moterims biidingesnis altruizmo, o
vyrams — pilietinio isitraukimo elgesys; Podsakoff ir kolegos (2000) apibendrina, kad lytis
néra susijusi su pilietiSku elgesiu. Ng & Feldman (2008) nustaté, kad vyresnio amziaus
darbuotojai dazniau elgiasi pilietiskai, palyginti su jaunesniais kolegomis, tac¢iau Dirican
ir Erdil (2016) tyrimu gavo, kad i darbuotojus nukreipto pilietisko elgesio raiska nesiski-
ria, lyginant darbuotojus, kuriy amzius yra iki 30 mety, su vyresniais. Statuso (pareigy)
atzvilgiu nustatyta, kad vadovai yra stipriau isitrauke i pilietiska elgesi, palyginti su neva-
dovaujanciais darbuotojais, taciau taip yra ne todél, kad asmuo turi aukstesnes pareigas, o
todél, kad grei¢iau karjeros laiptais kyla darbuotojai, kurie aktyviau demonstruoja pilietisSka
elgesi (Klotz et al., 2018). Be abejo, pilietisko elgesio raiskos skirtumai, priklausantys
nuo pareigy ir demografiniy charakteristiky, yra nulemti konkre¢iy lyginamoms grupéms
budingy elgesio motyvuy, veiklos pobtdzio ar kity imties specifika apibiidinanciy veiksniy.
Todél, norint patikimai nustatyti $iuos skirtumus, pirmiausia biitina patvirtinti metodo
invariantiSkuma Siy charakteristiky atzvilgiu — metodo struktiira neturéty skirtis, kad ir
kokios biity darbuotoju demografinés charakteristikos.

Apibendrinant apzvelgta PEO tyrimu medziaga ir sukaupta konkre€iy jrankiy kirimo
patirti, keliamos Sios pilietisko elgesio klausimyno struktiiros ir psichometriniy rodikliy
tikrinimo hipotezés:

H1: Pilietisko elgesio organizacijoje klausimyno struktiira atitinka daugiamati modeli,
kurj sudaro pilietinio isitraukimo, pagalbos, pagarbos, iniciatyvos ir saziningumo
dimensijos.

H2: Darbinis elgesys, emocinis jsipareigojimas organizacijai ir pasitenkinimas darbu
yra teigiamai susijg¢ su pilietiSku elgesiu ir jo dimensijomis.
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H3: Pilietiskas elgesys ir ji suformuojancios dimensijos yra neigiamai susij¢ su dar-
buotojy ketinimu iSeiti i§ organizacijos.

H4: Pilietisko elgesio organizacijoje klausimyno struktiira yra invariantiska socialiniy
ir demografiniy charakteristiky (lyties, amziaus, statuso organizacijoje) atzvilgiu.

Pirmasis tyrimas
Metodika

Tyrimo dalyviai ir eiga. Pirmajame tyrime dalyvavo 1 985 vienos vieSojo sektoriaus orga-
nizacijos darbuotojai. DidZiaja imties dalj sudaré moterys (92 %). Vidutinis dalyviy amzius
buvo 45,13 mety (SD = 10,30), vidutinis darbo stazas organizacijoje — 12,34 mety (SD =
7,74). Visi tyrimo dalyviai dirbo visu etatu, 13,10 % i$ ju éjo vadovaujamas pareigas. |
kiekviena tyrimo dalyvj su prasSymu uzpildyti klausimyna buvo kreipiamasi individualiai,
suderinus dalyvavima tyrime su organizacijos vadovybe. Tyrimo dalyviai buvo uztikrinti,
kad dalyvavimas tyrime yra savanoriskas, apklausa yra anoniminé, gauti rezultatai bus
analizuojami tik apibendrintai. Klausimynas buvo pateiktas elektronine forma.
Kintamieji ir jy jvertinimo biidai. Pilietiskas elgesys buvo matuojamas 29 teiginiy PEO
klausimynu (Bagdzitiniené ir kt., 2013), kuri sudaré penkios skalés: pilietinés iniciatyvos
(6 teiginiai, pavyzdziui, ,,Imatés darby, kurie néra privalomi, bet gerina organizacijos
vaizdi®), pagarbos (5 teiginiai, pavyzdziui, ,,Atsizvelgiate i tai, kaip Jusy darbas veikia
kity kolegy darba“), pagalbos (6 teiginiai, pavyzdziui, ,,Padedate kolegoms, kuriy kurj laika
nebuvo darbe®), iniciatyvos (8 teiginiai, pavyzdziui, ,,Raginate bendradarbius iSbandyti
naujus, efektyvesnius darbo metodus®) ir saziningumo (5 teiginiai, pavyzdziui, ,,Laiku
pradedate darba ryte ar po pertrauky‘). Darbinis elgesys (angl. in-role behavior) vertintas
Williams ir Anderson (1991) sukurta viendimense skale, kurig sudaro septyni teiginiai,
apibiidinantys darbuotojo subjektyviai suvokta savo pagrindiniy, pagal pareigas privalomy
darbo funkcijy ivykdyma (teiginio pavyzdys: ,,Ivykdote visas jums priklausancias darbo
funkcijas®). Emocinis isipareigojimas organizacijai (angl. affective organizational commit-
ment) vertintas Meyer, Allen ir Smith (1993) isipareigojimo organizacijai skalés emocinio
isipareigojimo poskale. Ja sudaro $esi teiginiai, atspindintys darbuotojo prisiri$ima prie
organizacijos bei tapatinimasi su ja (teiginio pavyzdys: ,,Sios organizacijos problemos
yra ir mano problemos®). Ketinimas iseiti (angl. intention to quit) atspindi darbuotojo
ketinima per ateinancius metus palikti organizacija ir buvo matuojamas dviejy teiginiy
skale, pavyzdziui, ,,Ateinanciais metais planuoju keisti darba“ (Van der Steene, De Wit-
te, Forrier, Sels, & Van Hootegem, 2002). Atsakymai | PEO, darbinio elgesio, emocinio
isipareigojimo ir ketinimo iseiti skaliy teiginius vertinti rangy skale nuo 1 balo (,,visiskai
nesutinku®) iki 5 baly (,,visiskai sutinku*). Pasitenkinimas darbu vertintas vienu teiginiu
(Steijn, 2004), tyrimo dalyviy buvo prasoma jvertinti bendra pasitenkinima darbu deSim-
ties baly skale nuo 1 balo (,,labai nepatenkintas/-a*) iki 10 baly (,,labai patenkintas/-a“*‘).
Kintamyjy (i$skyrus pasitenkinima darbu) reikSmés — atsakymu i skaliy teiginius vidurkiai.
Darbinio elgesio, emocinio isipareigojimo organizacijai ir ketinimo iseiti skalés, gavus
autoriy leidimus, i§ angly kalbos dvigubo vertimo metodu buvo i$verstos i lietuviy kal-
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ba. Siuo tyrimu nustatyti skaliy vidinio suderintumo rodikliai (Cronbacho alfa rodikliai)
pateikiami 2-oje lenteléje.

Duomeny analizé. Duomenys analizuoti IBM SPSS statistics 22.0 ir AMOS 23.0 pro-
gramomis, skaiCiuota kintamyjuy aprasomoji statistika, koreliacijos, atlikta patvirtinamoji
faktoriy analizé.

Procediiros aprasymas. Pirmuoju etapu, taikant patvirtinamaja faktoriy analizg, buvo
sudarytas modelis, kuriame PEO dimensijos sudaré latentinius faktorius su jiems origi-
naliame klausimyne priskirtais teiginiais. Tikslinant klausimyno struktiira, palaipsniui
pasalinti keletas teiginiy, kurie skalése turéjo maziausia svorij ir pagal prasme¢ maziausiai
tiko priskiriamai skalei. Pasiekus gera modelio tinkamuma duomenims ir didel;j teiginiy
svori visose skalése, buvo sudaryti ir palyginti keli skirtingy faktoriy skaiciaus modeliai,
siekiant nustatyti geriausiai tinkantj duomenims. Modelio tinkamumui vertinti buvo
taikomi chi kvadrato ir laisvés laipsniy santykio (y*/df), salyginio suderintumo (angl.
Comparative Fit Index — CFI), Tuckerio ir Lewiso (angl. Tucker-Lewis Index — TLI),
kvadratinés Saknies i§ vidutinés paklaidos (angl. the Root Mean Square Error of Approxi-
mation — RMSEA) indeksai. StatistiSkai nereikSmingos chi kvadrato reik§més ir kvadra-
tinés Saknies i$ vidutinés paklaidos reikSmés, mazesnés nei 0,08, rodo priimtinag modelio
tinkamuma duomenims (Hu & Bentler, 1999). Kadangi chi kvadrato reik§mé priklauso
nuo imties dydzio, buvo taikomas santykinis chi kvadrato rodiklis, padalijant jo reikSmeg
i§ laisvés laipsniy skaiciaus, kuris laikomas priimtinu, jei yra mazesnis nei 5 (Schumacker
& Lomax, 2004). Salyginio suderintumo indekso (CFI), Tuckerio ir Lewiso indekso (TLI)
ir normuoto suderinamumo indekso (NFI) reik§més laikomos priimtinomis, kai yra lygios
0,9 ar virsija 0,9 (Hoyle, 1995). Taip pat buvo apskaiciuoti skaliy vidurkiai, standartiniai
nuokrypiai ir patikimumas, PEO bendro rodiklio ir dimensijy sasajos su darbiniu elgesiu,
emociniu isipareigojimu organizacijai, ketinimu i8eiti ir pasitenkinimu darbu.

Rezultatai

I§ pradinio dvidesSimt devyniy teiginiy klausimyno palaipsniui buvo pasalinti devyni
teiginiai, o likusieji dvideSimt teiginiy sudaré pagal prasme tuos pacius penkis faktorius,
kaip ir pirmajame klausimyno variante. Sis penkiu dimensiju dvidesimties teiginiy modelis
buvo lyginamas su keletu alternatyviy modeliy: dviejy faktoriy modeliu, kuriame vieng
faktoriy sudaré { organizacija (saZiningumas ir pilietinis jsitraukimas), o antra — i kitus
organizacijos narius (pagalba, pagarba, iniciatyva) nukreiptas pilietiSkas elgesys; vieno
faktoriaus modeliu, kuriame visi teiginiai sudaré viena bendra faktoriy; penkiy faktoriy
modeliu su antro lygio latentiniu faktoriumi (bendru pilietisko elgesio rodikliu). Rezul-
tatai pateikti 1-oje lenteléje. Nustatyta, kad geriausiai duomenims tiko hipotetinis penkiy
faktoriy modelis, kuriame teiginiy svoriai faktoriuose svyravo nuo 0,553 iki 0,846, ir
penkiy faktoriy modelis su antro lygmens latentiniu kintamuoju, kuriame faktoriy svoriai
svyravo nuo 0,569 iki 0,787.
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1 lentelé. Patvirtinamosios faktoriy analizés modeliy rodikliai (pirmasis tyrimas, N = 1 985)

Modeliai v df CFI TLI RMSEA
1. Vieno faktoriaus modelis 6 407,553 170 0,656 0,616 0,136
2. Dvieju faktoriy modelis 5 406,615 169 0,711 0,676 0,125
3. Penkiy faktoriy modelis 696,648 160 0,970 0,965 0,041

2-oje lenteléje pateiktos PEO dimensijy ir bendro rodiklio Cronbacho alfa reikSmés,
kurios svyravo nuo 0,727 iki 0,907. I$ pateikty rezultaty taip pat matyti, kad PEO skalés
gana stipriai koreliuoja su bendru pilietiS§ko elgesio jverciu, ir tai patvirtina, kad visos
penkios dimensijos atspindi vieng konstrukta. Be to, tick bendras pilietisko elgesio rodiklis,
tiek atskiros jo dimensijos yra teigiamai susij¢ su darbiniu elgesiu, pasitenkinimu darbu,
emociniu isipareigojimu organizacijai ir neigiamai — su ketinimu palikti organizacija.

2 lentelé. Tyrimo kintamyjy aprasomoji statistika, tarpusavio koreliacijos ir skaliy vidinis
suderintumas (N =1 985)

M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

I. Pilietinis 3,903 | 0,536 | (0,787)

isitraukimas

2. Pagarba 4,316 | 0,460 |0,430™ | (0,857)

3. Pagalba 4,111 | 0,524 {0,498 | 0,651" | (0,851)

4. Iniciatyva 3,620 | 0,587 | 0,508 | 0,350 | 0,518 | (0,864)

5. Saziningumas | 4,179 | 0,478 | 0,513 | 0,586™ | 0,513 | 0,367" | (0,727)

6. Pilietiskas el-
gesys (bendras)

3,984 | 0,405 |0,772" {0,722 | 0,815™ | 0,794 | 0,718 | (0,907)

7. Pasitenkini- | ) 1 400 16048 | 0,149 | 0.188" | 0.1617 | 01917 | 02437 | —

mas darbu

8. Darbinis 4,156 | 0,438 |0,380™ | 0,439 | 0,386" | 0,287" | 0,481 | 0,489" | 0,123" | (0,722)
elgesys

9. Emocinis 3,478 | 0,677 | 03737 | 0,208 | 0,266™ | 0,279" | 0,264 | 0,366™ | 0,530 | 0,167" | (0,837)
isipareigojimas

10. Ketinimas

iteiti 2,480 | 0,960 |-0,228|-0,127""|-0,166""|-0,125"|-0,186|-0,212""|-0,499"|-0,098" |-0,546™ | (0,795)

Pastaba. “p < 0,01, ""p < 0,001; skliaustuose (istrizainéje) pateikiami skaliy Cronbacho alfa rodi-
kliai.
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Antrasis tyrimas

Antruoju tyrimu buvo dar karta tikrinamas klausimyno struktiiros validumas ir skaliy pa-
tikimumas: taikant patvirtinamaja faktoriy analize, dvidesimties teiginiy PEO klausimyno
struktiira pakartotinai jvertinta surinkus kita imtj, skaiciuotas skaliy vidinis suderintumas
bei invariantiSkumas.

Metodika

Tyrimo dalyviai ir eiga. Antrajame tyrime dalyvavo 647 ivairiy organizacijy darbuotojai,
i8 ju — 483 (74,7 %) moterys. Vidutinis dalyviy amzius buvo 30,64 mety (SD = 10,08),
vidutinis darbo stazas organizacijoje — 4,45 mety (SD = 6,19). Vadovaujamas pareigas
¢jo 107 asmenys (16,50 %). 133 dalyviai (20,6 %) yra iki 35 mety, 514 dalyviu (79,4 %)
amzius yra 35 metai ir daugiau. 206 (31,8 %) tyrimo dalyviai dirba viesSojo, 441 (68,2 %)
dalyvis — privataus sektoriaus organizacijose. Apklausa vyko internetu, kreipimesi i daly-
vius buvo nurodyta, kad dalyvavimas tyrime yra savanoriskas, apklausa yra anonimineé,
gauti rezultatai analizuojami tik apibendrintai.

Kintamieji ir jy jvertinimo biidai. PilietiSkas elgesys buvo matuojamas dvideSimties
teiginiy PEO klausimynu, kuri sudaré pilietinio jsitraukimo, pagarbos, pagalbos, inicia-
tyvos ir saziningumo skalés (zr. prieda).

Duomeny analizé. Duomenims analizuoti naudotos IBM SPSS statistics 22.0 it AMOS
23.0 programos, taikyti patvirtinamosios faktoriy analizés ir aprasomosios statistikos
metodai.

Procediiros aprasymas. Pirmiausia, taikant patvirtinamaja faktoriy analize¢, buvo pa-
kartotinai patikrinta PEO klausimyno struktiira. Kaip ir pirmajame tyrime, penkiy faktoriy
modelis, kurj sudaro penkios pilietisko elgesio dimensijos, buvo lyginamas su tokiais
alternatyviais modeliais: vieno faktoriaus modeliu, kuriame visi teiginiai patenka i ta pati
faktoriy; dviejy faktoriy modeliu, kuriame du faktorius sudaré i organizacija (saZiningu-
mas ir pilietinis jsitraukimas) ir kitus organizacijos narius (pagalba, pagarba, iniciatyva)
nukreiptas pilietiskas elgesys; penkiy faktoriy modeliu su antro lygio latentiniu faktoriumi
(bendru pilietisku elgesiu). Paskui buvo atlikti matavimo invariantiSkumo testai, lyginant
darbuotojy pilietisko elgesio rodiklius grupése pagal lyti, uzimama pozicija (vadovai
ir pavaldiis darbuotojai) ir amziy (darbuotojai iki 35 mety ir vyresni). Pirmiausia buvo
tvertintas faktoriy strukttros invariantiSkumas (angl. configural invariance), kuris yra
pagrindas tolesnei invariantiskumo analizei. Sis testas leidZia nustatyti, ar ta pati faktoriy
struktlira vienodai gerai tinka visiems tyrimo dalyviuy pogrupiams (vyrams ir moterims,
vadovams ir ne vadovams, jaunesnio ir vyresnio amziaus darbuotojams). Toliau buvo
tikrintas teiginiy svoriy faktoriuose invariantiSkumas (angl. metric invariance), leidziantis
tvertinti, ar visose tyrimo dalyviy grupése pilietisko elgesio faktorius sudarantys teiginiai
turi panasy svori. Mokslinéje literatiiroje $is skaliy jverCiy invariantiSkumo tipas laikomas
minimaliu standartu, leidZianciu teigti, jog visi tyrimo dalyviai, kad ir kuriam pogrupiui
priklausytuy, skaliy teiginius konceptualiai supranta panasiai (Vandenberg & Lance, 2000).
Tai — metodikos konstrukto validumo jrodymas, nes, nusta¢ius faktoriy svoriy invarian-
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tiSkuma, galima tikétis, jog véliau gauti skirtumai, lyginant skirtingas tyrimo dalyviy
grupes, atspindi realius reiskinio lygio, o ne jo subjektyvios interpretacijos skirtumus.

Rezultatai

Pirmiausia buvo jvertintas PEO klausimyno penkiy faktoriy strukttiros tinkamumas duo-
menims. Skirtingy faktoriy skai¢iaus modeliy charakteristikos pateiktos 3-ioje lenteléje.
Nustatyta, kad geriausiai duomenims tiko hipotetinis penkiy faktoriy modelis, kuriame
teiginiy svoriai faktoriuose svyravo nuo 0,497 iki 0,841, ir penkiy faktoriy modelis su
antro lygmens latentiniu kintamuoju (bendruoju pilietisko elgesio rodikliu), jame faktoriy
svoriai svyravo nuo 0,623 iki 0,812.

Remiantis $iais rezultatais, galima teigti, kad PEO klausimyno struktiira nereikalauja
tolesniy pakeitimy ir gali biiti taikoma tyrimuose.

3 lentelé. Patvirtinamosios faktoriy analizés modeliy rodikliai (antrasis tyrimas, N = 647)

Modeliai ha df CFI TLI RMSEA
1. Vieno faktoriaus modelis 2 239,959 170 0,625 0,581 0,137
2. Dviejy faktoriy modelis 1 985,758 169 0,671 0,630 0,129
3. Penkiy faktoriy modelis 516,478 160 0,935 0,923 0,059

4-oje lenteléje pateikta kintamyjy aprasomoji statistika ir tarpusavio koreliacijos rodo,
kad pilietisko elgesio dimensijos tarpusavyje yra susijusios vidutinio stiprumo rysiais,
ir stipriausiai kiekviena koreliuoja su bendru PEO iver¢iu. Tai patvirtina, pirma, kad
dimensijos néra tapacios ir, antra, atspindi vieng bendra konstrukta.

4 lentelé. PilietiSko elgesio dimensijy apraSomoji statistika ir tarpusavio koreliacijos (N = 647)

M SD 1 2 3 4 5 6
1. Pilietinis jsitraukimas | 3,881 | 0,708 | (0,783)
2. Pagarba 4302 | 0,602 |0461%* | (0,786)
3. Pagalba 4,119 | 0,664 |0,403%*|0,562%* | (0,813)
4. Tniciatyva 3,699 | 0,664 |0,466%%|0,321%* | 0,440%* | (0,851)
5. Saziningumas 3,952 | 0,721 |0,397%% | 0,464%* | 0,442%* | 0,380%* | (0,784)
. PilictiSkas clgesys 3,990 | 0,509 |0,742%% | 0,738%% | 0,761%* | 0,723%* | 0,731** | (0,899)
(bendras)

Pastaba. **p < 0,01, ***p < 0,001, skliaustuose (istrizainéje) pateikiami skaliy Cronbacho alfa rodi-
kliai.
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Toliau buvo atlikta PEO klausimyno invariantiSkumo analize, siekiant jvertinti, ar ta
pati faktoriy strukttira yra budinga vyry ir motery, vadovaujanciy ir nevadovaujanciy bei
skirtingo amZiaus darbuotojy imtims. Sios analizés rezultatai pateikiami 5-oje lenteléje.

5 lentelé. Pilietisko elgesio klausimyno struktiiros invariantiSkumas grupése pagal Iytj, statusq
ir amZiy

v df CFI TLI RMSEA Ay (df)
Lytis (neapribotas modelis) 735,507*** | 320 0,92 0,91 0,045 -
Lytis (faktoriy svoriai lygiis) | 746,238*** | 335 0,94 0,92 0,044 10,731 (15)
Statusas (neapribotas mo-
delis)

Statusas (faktoriy svoriai
lygiis)

AmZius (neapribotas mo-
delis)

Amzius (faktoriy svoriai

lygas)

Pastaba. **p < 0,001.

714,885%%* | 320 0,92 0,91 0,044 -

734,995%** | 335 0,92 0,91 0,043 20,110 (15)

727,156%* 320 0,93 0,91 0,044 -

739,114** 335 0,93 0,91 0,043 11,958 (15)

Gauti rezultatai patvirtino PEO klausimyno invariantiSkuma, laikant, kad teiginiy svo-
riai faktoriuose yra lygts lygintose lyties, statuso ir amziaus grupése. Kaip matyti i§ 5-os
lentelés, chi kvadrato skirtumai, lyginant neapribotg ir apribota modelius, visais atvejais
statistiSkai nereik§mingi. Taigi apribotas modelis, kuriame faktoriy svoriai laikomi lygiais
skirtingose imtyse (t. y. vyry ir motery, vadovy ir ne vadovy, iki 35 mety ir vyresniy), gali
biti laikomas ekvivalen¢iu modeliui, kuriame jie laisvai varijuoja.

Rezultaty aptarimas

Atlikti du tyrimai, kuriais buvo siekiama patikrinti darbuotojy PEO klausimyno struktiira
ir ivertinti patikslinto metodo psichometrinius rodiklius. Tikrintos hipotezés apie daugia-
mate klausimyno struktiira, teigiamas pilietisko elgesio dimensijy sasajas su organizacijai
palankiais reiskiniais (darbiniu elgesiu, emociniu jsipareigojimu organizacijai, pasiten-
kinimu darbu) ir neigiamas — su darbuotojuy ketinimu iSeiti i§ organizacijos, taip pat apie
metodo invariantiSkuma lyties, pareigy ir amziaus atzvilgiu.

Abiejy tyrimy rezultatai patvirtino penkiy faktoriy PEO klausimyno struktiira. Galutini
patikslinta dvidesSimties teiginiy klausimyna sudaro: 1) pilietinis isitraukimas, apimantis
atsakinga darbuotojo dalyvavima, isitraukima i organizacijos veikla ir riipestj ta veikla;
2) pagarba — savanoriskas elgesys, nukreiptas i su darbu susijusiy problemuy prevencija;
3) pagalba — pagalba organizacijos nariams sprendziant su darbine ir, placiau, organiza-
cijos veikla susijusias problemas ar uzduotis; 4) iniciatyva — konstruktyviis darbuotojo
pasitilymai dél pokyc¢iy organizacijoje, susitelkimas i darbo uzduotis ir auksty veiklos
atlikimo standarty laikymasis; 5) saziningumas — savanoriska darbuotojo veikla, virSijanti
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minimalius darbo reikalavimus: lankomumas, paklusimas organizacijos taisykléms, proce-
ddiroms ir pan. Dviejy tyrimy rezultatai parodé, kad bendras pilietisko elgesio rodiklis yra
stipriai susij¢s su atskiromis dimensijomis, ir tai rodo, kad jos atspindi ta patj konstrukta.
Todél pristatomu klausimynu pilietiskas elgesys organizacijoje gali biiti vertinamas kaip
daugiamatis konstruktas, kurj sudaro penkios skalés (skai¢iuojami penki atskiri rodikliai),
arba skaiCiuojant viena bendra pilietiSko elgesio rodiklj (atsakymuy i dvideSimt teiginiy
vidurkis). Tai atitinka ankstesniy tyrimy, analizuojanciy kitas pilietisko elgesio vertinimo
priemones, rezultatus (pavyzdziui, LePine, Erez, & Johnson, 2002). Kiekviena skalé ir
bendras klausimynas pasizymi geru vidiniu suderintumu (Zr. 2-3 ir 4-3 lenteles).

Visos pilietisko elgesio dimensijos reikSmingai yra susijusios su diskriminantiniam va-
lidumui vertinti taikytais reiskiniais: teigiamos koreliacijos gautos su pasitenkinimu darbu,
darbiniu elgesiu, emociniu isipareigojimu ir neigiamos — su ketinimu iseiti i§ organizacijos.
Pilietinis jsitraukimas yra stipriausiai susij¢s su emociniu isipareigojimu organizacijai:
pagarba, pagalba, iniciatyva, o saZziningumas — su darbiniu elgesiu. Sie rezultatai atitinka
Podsakoff'ir kolegy (2000) metaanalitingje tyrimy analizéje pateiktus duomenis: pilietisko
elgesio dimensijy koreliacijos su pasitenkinimu darbu svyruoja nuo 0,19 iki 0,31, o su
emociniu jsipareigojimu organizacijai —nuo 0,23 iki 0,30. Pilietinis isitraukimas yra labiau
1 organizacija orientuotas pilietiSkas elgesys (Williams & Anderson, 1991), palyginti su
pagarba ir pagalba, kurios apibiidina labiau i darbuotojus nukreipta elgesi, arba palyginti
su iniciatyva ir saziningumu, kurie labiau orientuoti | darbo atlikimo elgesi. Tai patvirtina
pirmajame tyrime gauti rezultatai: pilietinis jsitraukimas stipriau teigiamai, palyginti su
kitomis dimensijomis, yra susijes su emociniu jsipareigojimu organizacijai ir neigiamai —
su ketinimu iSeiti, palyginti su kitomis pilietiSko elgesio formomis (Zr. 2-3 lentelg).

Nustatytos teigiamos pasitenkinimo darbu sasajos su visomis pilietisko elgesio dimen-
sijomis. I§ vienos pusés, teigiami rySiai patvirtina daugelio tyrimy duomenis apie pilietiSko
elgesio ir pasitenkinimo darbu sasajas, taciau pirmuoju tyrimu gautos koreliacijos néra
labai tvirtos, svyruojanuo r = 0,149 (» <0,01) iki r= 0,248 (p <0,01) (Zr. 2-3 lentelg). Tai
idomus rezultatas, kurj aktualu iSsamiau analizuoti kitais tyrimais, nes nelabai stiprias Siy
reiskiniy sasajas gali salygoti netiesinis rySiy pobiidis. Pavyzdziui, Munyon, Hochwarter,
Perrew¢ ir Ferris (2010) tyrimu gavo, kad asmens optimizmas gali veikti kaip pilietisko
elgesio ir pasitenkinimo darbu rysio salyga (moderuojantis tarpinis kintamasis). Sie autoriai
atliko triju imciy tyrima ir nustaté, kad koreliacija tarp pilietisko elgesio ir pasitenkinimo
darbu svyruojanuo 0,18 iki 0,42. Teigiamas tiesinis rySys egzistuoja tarp pilietisko elgesio
ir pasitenkinimo darbu, kai darbuotojy optimizmas yra didelis, ir netiesinis, apverstos U
formos rySys, kai optimizmas yra mazas.

Gauti keletas rezultaty, patvirtinanciy pilietiSko elgesio dimensijy diskriminantini
validuma, lyginant jas su darbiniu elgesiu. Jau minéta, kad Siame tyrime darbinis elgesys
ir pilietisko elgesio dimensijos yra tarpusavyje susij¢ vidutinio stiprumo rysiais, korelia-
cijos svyruoja nuo r = 0,255 (p < 0,01) iki r = 0,435 (p < 0,01), ir tai patvirtina pilietiSko
elgesio dimensijy diskriminantini validuma. Tai atitinka ir kity autoriy tyrimy rezultatus:
pavyzdziui, Podsakoff, Whiting, Podsakoff ir Blume (2009) metaanalitingje apzvalgoje
parodyta, kad vidutiné darbinio ir pilietiSko elgesio koreliacija sudaro 0,49. Taip pat

39



ISSN 1392-0359  eISSN 2345-0061  Psichologija

svarbu pabrézti, kad darbinio elgesio ry$iai su atskiromis pilietiSko elgesio dimensijomis
néra vienodi. Pavyzdziui, Oh, Chen ir Sun (2015) teigimu, saziningumas yra labiausiai
orientuotas | uzduoties atlikima pilietiskas elgesys, nes isreiskia pritarima organizacijos
tvarkai, taisykléms, politikai, o tai padeda tinkamai planuoti veikla, dalykiskai bendrauti
su kolegomis ir kartu — efektyviai atlikti darbo uzduotis. Msy tyrime taip pat gauta, kad
darbinis elgesys stipriausiai koreliuoja su saziningumo dimensija. Dar vienas svarbus
rezultatas — pilietiSkas elgesys su emociniu isipareigojimu, pasitenkinimu darbu ir keti-
nimu iseiti (nuostatomis organizacijos ir darbo atzvilgiu) koreliuoja stipriau nei darbinis
elgesys, ir tai patvirtina daugelio autoriy i§vadas, kad Sios elgesio formos ir ju prielaidos
néra tapacios: darbinis elgesys reikalauja specifiniy Ziniy, iglidziy ir gebé&jimuy, o pilietis-
kas stipriau siejasi su nuostatomis ir motyvaciniais aspektais (Bateman & Organ, 1983;
Hoffman et al., 2007).

Rezultatai taip pat rodo (Zr. 2-3 lentelg), kad visos pilietiSko elgesio dimensijos yra
neigiamai susijusios su ketinimu iSeiti, ir tai patvirtina kity autoriy tyrimy duomenis
(pavyzdziui, Coyne & Ong, 2007). Ketinimas iSeiti yra nuostata organizacijos atzvilgiu,
todél | organizacija nukreiptas pilietiSkas elgesys (pilietinis jsitraukimas ir sagziningumas)
stipriau koreliuoja su ketinimu iSeiti, nei su i darbuotojus nukreiptos pilietisko elgesio
formos — pagarba ir pagalba.

Patvirtintas penkiy faktoriy modelio strukttiros invariantiSkumas vyry ir motery, iki 35
mety ir vyresniy, vadovy ir pavaldziy darbuotojy imtyse, rodantis, kad minétose grupése
pilietisko elgesio konstruktas yra suvokiamas i§ esmés vienodai. InvariantiSkumas ypac
svarbus klausimyno validumui pagristi, nes tik empiriskai patvirtinus matavimo jrankio
invariantiSkuma galima atlikti prasmingus skirtingy tyrimo dalyviy grupiy palyginimus
ir tinkamai interpretuoti ju pagrindu gautus skirtumus (Vandenberg & Lance, 2000).

Tyrimo ribotumai, moksliniy tyrimy ir taikomieji aspektai. Tyrimo ribotumai sietini
su skerspjiivio tyrimo strategija, kai reiskinys analizuojamas tik konkreciu tyrimo laiku.
Testiniai tyrimai padéty iSryskinti pilietiSko darbuotoju elgesio stabiluma bégant laikui
ir i§samiau analizuoti veiksnius, kurie turi jtakos pilietisko elgesio dinamikai. PilietiSkas
elgesys vertinamas savistatos biidu, todél tikslinga kituose tyrimuose atsizvelgti { socialinio
pageidaujamumo rodiklj arba papildomai taikyti iSorinius vertinimus, kuriuos darbuotojui
suteikia vadovas ar kolegos. Aktualu i§samiau nagrinéti nomologini metodo validuma,
vertinti jvairiy tarpiniy asmeniniy ar organizaciniy reiskiniy vaidmenij, nes rySiai tarp
pilietisko, darbinio elgesio ir nuostaty dél darbo ar organizacijos gali biiti netiesioginiai.

Darbuotoju pilietisko elgesio vertinimo metodas gali biiti vertingas, plétojant Sios
srities tyrimus bei gilinant Zinias apie pilietisko elgesio formy darbe raiSka, asmeninius
(ypac motyvacinius), vadovavimo bei organizacinio lygmens veiksnius, sasajas su darbiniu
elgesiu. Perspektyvils tyrimai, kuriuose taikomi inovatyvis latentiniy pilietisko elgesio
profiliy analizés metodai. PilietiSko darbuotojy elgesio tyrimai gali padéti kryptingai for-
muoti | pilietiSkos bendruomenés organizacijose kiirima orientuota Zzmogiskuju iStekliy
valdymo ir vadovavimo politika, planuoti ir igyvendinti intervencines priemones.
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ISvados

Straipsnyje pristatyty tyrimy rezultatai patvirtina, kad dvideSimties teiginiy PEO klausi-
myno struktira atitinka daugiamati modelj, kurj sudaro pilietinio jsitraukimo, pagalbos,
pagarbos, iniciatyvos ir saziningumo dimensijos. PilietiSko elgesio bendrasis vertinimas
ir ji sudarancios dimensijos yra teigiamai susij¢ su diskriminantiniam validumui vertinti
taikytais darbiniu elgesiu, emociniu isipareigojimu organizacijai ir pasitenkinimu darbu
ir neigiamai — su ketinimu i$eiti i§ organizacijos. Klausimyno struktiira yra invariantiska
socialiniy demografiniy charakteristiky (lyties ir amziaus) bei darbuotoju statuso organi-
zacijoje atzvilgiu. Patikslintas PEO klausimynas lengvai taikomas ir gali biiti naudojamas
vertinti jvairiy pareigybiniy lygiy darbuotojy pilietiska elgesi, jo prielaidas ir organizaci-
joms svarbias pasekmes. Klausimyna sudaro penkios skalés, taciau tyrimuose tikslinga
naudoti visg klausimyna, o dimensijas analizuoti bendroje pilietisSko elgesio struktiiroje.
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Priedas. *PilietiSko elgesio organizacijoje klausimynas

Pilietinis jsitraukimas

1. Imatés darby, kurie néra privalomi, bet gerina organizacijos ivaizdj.

2. Neatsiliekate nuo poky¢iy organizacijoje.

3. Aktyviai domités tuo, kas vyksta organizacijoje (aktualijomis, praneSimais ir pan.).
4. Lankotés ir aktyviai dalyvaujate susirinkimuose.

Pagarba

5. Atsizvelgiate i tai, kaip Jiisy darbas veikia kity kolegy darba.

6. Nepazeidziate kity darbuotojy teisiy.

7. Stengiatés nepridaryti riipes¢iy kolegoms.

8. Atsizvelgiate { tai, kokias pasekmes Jusy veiksmai gali turéti kolegoms.

Pagalba

9. Padedate kolegoms, kuriy kuri laika nebuvo darbe.

10. Padedate kolegoms, kuriy dideli darbo kriiviai.

11. Padedate naujiems darbuotojams, nors tai néra privaloma.

12. Noriai padedate bendradarbiams, turintiems su darbu susijusiy problemy.
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Dalia Bagdzitiniené, Jurgita Lazauskaité-Zabielske, Ieva Urbanavicitte.
Pilietisko elgesio organizacijoje patikslinto klausimyno psichometriniai rodikliai

Iniciatyva

13. Daznai skatinate kitus iSreiksti savo idéjas ir nuomong.

14. Raginate bendradarbius isbandyti naujus, efektyvesnius darbo metodus.

15. Padrasinate abejojancius ar tylesnius darbuotojus pasisakyti, kai matote, kad jie nedrista to pa-
daryti.

16. Daznai sitilote bendradarbiams, kaip buity galima geriau atlikti darbus Jasy padalinyje / skyriuje.

SaZiningumas

17. Laikotés organizacijoje nustatyty taisykliy, net jei niekas to netikrina.
18. Laiku pradedate darba ryte ar po pertrauky.

19. Laikotés neformaliy taisykliy, skirty tvarkai organizacijoje palaikyti.
20. Neeikvojate laiko skysdamasis /-asi dél kasdieniy smulkmenuy.

Atsakymy vertinimas balais: 1 — visiskai nesutinku; 2 — nesutinku; 3 — nei sutinku, nei nesutinku;
4 — sutinku; 5 — visiSkai sutinku.

Kiekvienos dimensijos rodiklis — atsakymuy { nurodytus teiginius vidurkis; bendras pilietisko elgesio
organizacijoje rodiklis — atsakymy { 20 teiginiy vidurkis.

* Pastaba. PilietisSko elgesio organizacijoje klausimynas be atskiro autoriy sutikimo gali biiti nau-
dojamas tik moksliniuose tyrimuose. Cituojant nurodyti Sio straipsnio bibliografinius duomenis.
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