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Organizacinis pilietiSkumas ir teisingumas greito
maisto paslaugas teikiancioje uzsienio kapitalo
imoneje Lietuvoje

Ivadas

Esant dabartiniams novatoriskiems ir dinamiskiems laikams, korporacijos, kuriose yra tik rasytinés taisyklés
i§ esmeés yra silpnos ir néra tikimasi, kad jos issilaikys ilgai (Kaya, 2015). Siy dieny konkurencingame verslo
pasaulyje keiciasi organizacijy ir jy darbuotojy saveika (Demirkiran, Taskaya ir Dinc, 2016), t. y. jos negali pa-
siekti konkurencinio pranasumo pries kitus, tiesiog sialant produktus ar teikiant paslaugas, kadangi gyvybiskai
svarby vaidmenj organizacijose vaidina zmogiskieji istekliai.

Bati sékmingam Siomis dienomis padeda organizacinis pilietiskumas, kurio pagalba organizacijos ar kor-
poracijos jsibégéja link naujoviy ir tinkamy priemoniy (Kaya, 2015). Organizacinis pilietiSkumas mokslinéje
literataroje apibréziamas kaip individualus elgesys, vykdomas siekiant skatinti asmens, grupés ar organizacijos
i kurig nukreiptas gerove, néra apibréztas formaliose formose, tac¢iau svarbus efektyviam organizacijos veiki-
mui (Kilinc, 2014). Si koncepcija tampa vis aktualesné, nes didéja savarankisko ir komandinio darbo svarba
bei tuo paciu mazéja nusistovéjusios jprastos hierarchijy sistemos (Aljouni, Kaur ir Al-Gharaibeh, 2018). Sio
fenomeno pagalba yra pagerinama ne tik darbuotojy darbo kokybé ar organizacijos rezultatai, bet taip pat
daro didele jtaka organizaciniams kintamiesiems, tokiems kaip pasitenkinimui darbu, lojalumui, jsitraukimui j
darba, ketinimui iseiti i$ darbo ar teisingumui (Chahal ir Mehta, 2010).

Mokslinéje literatroje daugybé teoretiky ir praktiky tiria rysj tarp organizacijos sudedamujy, tokiy kaip
organizacinis pilietiskumas ir teisingumas. Socialiniy moksly atstovai ilga laikq pabrézé teisingumo svarba kaip
esminio ir batino organizacijos veiksmy bei funkcijy efektyvumo pagrinda (Demirkiran ir kt., 2016). Organiza-
cinis teisingumas isreiskiamas kaip konstruktas, kuris nurodo darbuotojy suvokima, kiek vadovybés sprendimai
ir veiksmai yra teisingi bei savo ruoztu gali turéti jtakos darbuotojy pozitriui j vadovybe (Yean ir Yusof, 2015).
Darbuotojo jauciamas teisingumo jausmas padidina funkcinius gebéjimus ir tuo paciu skatina organizacinj
pilietiska elgesj. Tziner ir Sharoni (2014) atliktas tyrimas tik patvirtina stipry ry$j tarp organizacinio teisingumo
bei pilietiskumo ir pabrézia, kad kai yra aukstas organizacinio teisingumo suvokimas, tai sustiprina teigiama
darbuotojy poZidrj j savo organizacijg ir tuo paciu paskatina organizacinio pilietiskumo link. Organizacinis pi-
lietiSkumas ir organizacinis teisingumas — tai du tarpusavyje besisiejantys faktoriai, kurie aktualds ir reikSmingi
skirtingy pusiy reikméms patenkinti. Pasaulyje vis daugiau tyréjy atkreipia démesj j Siy konstrukty tarpusavio
rysiy svarba, taciau Lietuvoje ypac triksta tyrimy, kurie nagrinéty jy sasajas, padarinius, veikimo mechaniz-
mus bei principus. Todél Siuo straipsniu bus stengiamasi nustatyti organizacinio pilietiskumo ir teisingumo lygj
Lietuvos imtyje, t. y. greito maisto paslaugas teikiancioje uzsienio kapitalo jmonéje.

Tyrimo objektas — organizacinis pilietiskumas ir teisingumas.

Tyrimo tikslas — nustatyti organizacinio pilietiskumo ir teisingumo lygj greito maisto paslaugas teikiancioje
uzsienio kapitalo jmonéje Lietuvoje.

Tyrimo metodai: mokslinés literatiros 3altiniy analizé; anketiné apklausa, naudojant uzdaro tipo klausi-
myna; aprasomoji statistika.
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Organizacinis pilietiSkumas ir jo dimensijos

Organizacinio pilietiSkumo konstruktas pradétas nagrinéti dar 1964 metais, taCiau pirmasis, kuris sukonkretino
Sig sampratg buvo D. W. Organ 1983 metais, kurio teigimu tai yra ,,darbuotojo elgesio forma organizacijoje,
t. y. savarankiskai pasirinktas elgesys, kuris néra jo formaliy darbo reikalavimy dalis, taciau skatina efektyvy
organizacijos funkcionavima” (Aljouni ir kt., 2018). Mokslinéje literattroje autoriai taip pat sutinka su daugelio
tyréjy nuomone, kad organizacinis pilietiskumo elgesys yra nukreiptas j penkias dimensijas: altruizma manda-
guma, sazininguma, pilietine dorybe bei kilnumas.

Altruizmas — apskritai reiskiantis dosnuma, o pats apibréZzimas zymimas kaip samoningas, gerai apgalvotas
bei savanoriskas darbuotojo elgesys susijes su darbo klausimais kity organizacijos nariy atzvilgiu. Tai apima
individualy elgesj, kuris nukreiptas j savanoriska pagalba kitiems, panaikinant trikumus bendradarbiaujant ar
padedant kolegoms (Turan, Akyel ir Tolukan, 2018).

SaZziningumo dimensija sudaro savanoriskas darbuotojy elgesys virsijant paskirtas uzduotis. Tai gali bati
traktuojama kaip negaléjimas isvykti i$ darbo, nepabaigus paskirtos uzduoties, svarbiy verslo skambuciy pri-
émimas i§ namy. SaZiningumas ir altruizmas daznai naudojami kaip sinonimai, taciau jie turi skirtingas reiks-
mes organizacijos atzvilgiu: saZiningumas yra orientuotas j pagalbinj elgesj, o altruizmas, susijes su pagalba
organizacijos nariams. Kitaip tariant, altruizmas tiesiogiai reiskia elgesj, skirta padéti konkrec¢iam asmeniui,
0 saziningumas yra nukreiptas netiesioginiais badais padéti organizacijai (Roberts, Scherer ir Bowyer, 2011).

Trecioji dimensija yra susijusi su pilietinémis vertybémis arba kitaip vadinama pilietiné dorybé — tai toks
jsitraukimas, apimantis darbuotojo elgesj, kuris traktuojamas kaip atsakomybés prisi€mimas uz organizacijoje
vykstancias problemas, aktyviai dalyvaujant sprendimy priémimo procesuose ir posédZiuose bei neatsilieka
nuo svarbesniy klausimy, susijusiy su organizacija (Podsakoff, Mackenzie, Paine ir Bachrach, 2000).

Mandagumas organizacinio pilietiskumo kontekste interpretuojamas kaip pagarbus elgesys, kurio pagalba
vengiama sukelti problemy kolegoms ar sudétingas situacijas darbo vietoje, o norédami jy iSvengti prie$ imda-
miesi veiksmy pasitars su kitais organizacijos nariais Gilaninia ir Abdesonboli (2011). Taip pat vadovaudamiesi
darbuotojai mandagumu, sumazina konfliktus tarp grupiy, o dél Sios priezasties sutaupomas laikas, kuris ei-
kvojamas konfliktams spresti, taigi mandagumas organizacinio pilietiskumo kontekste gali bati kaip veiksmin-
ga priemoneé veiklos koordinavimui tarp komandos nariy ir visos organizacijos nariy (Podsakoff ir kt., 2000).

Paskutiné i$ organizacinio pilietiSkumo dimensijy yra kilnumas — elgesys susijes su vengimu skystis netin-
kamais ar nepatogiais klausimais, dél kuriy darbuotojas labiau susitelkes j pagrindinius dalykus — organizacijos
tikslus (Kilinc, 2014). Jau minéto Podsakoff ir kt. (2000) tyrime kilnumas padeda vadovui sumazinti laiko resur-
sus, sprendziant smulkius skundus.

Apzvelgus visas penkias organizacinio pilietiskumo dimensijas, matoma, kad jy nauda isreiskiama per
organizacijos zmogiskyjy istekliy bei laiko resursy efektyvesnj iSnaudojima, komandinio darbo nasuma, orga-
nizacijos klimato gerinima, pacios organizacijos geresnj funkcionavima ir galiausiai, geresnius organizacijos
rezultatus.

Organizacinis teisingumas ir jo dimensijos

Teisingumo samprata pradéta nagrinéti buvo dar Aristotelio laikais, kuris pazymi, kad asmenys skirtingoje
aplinkoje vadovaujasi pagal skirtingas taisykles (Adams, 1965). Siuo metu mokslinéje literatiiroje teisingu-
mas apibréZiamas kaip suvokty taisykliy, atspindinciy tinkamuma sprendimy kontekste, laikymasis (Colquitt
ir Zipay, 2014). Yean ir Yusof (2015) teigia, kad $is fenomenas nurodo darbuotojy suvokima, kiek vadovybés
sprendimai ir veiksmai yra teisingi bei savo ruoztu gali turéti jtakos darbuotojy poziariui j vadovybe. Moksli-
néje literattroje pagrinde yra isskiriamos trys organizacinio teisingumo dimensijos —skirstomasis, procedarinis
ir sqveikos teisingumas.

Skirstomasis teisingumas apibréZziamas kaip saZiningus sprendimus, susijusius su istekliy paskirstymu or-
ganizacijos viduje (Colquitt, 2001). . Sis komponentas taip pat konceptualizuojamas kaip saZiningas rezultaty
jvertinimas bei analizuojamas tokiuose kontekstuose kaip iSmokos lygio ar paaukstinimo galimybiy organizaci-
joje (Emami ir Soltani, 2018). Visgi, literataroje (Cropanzano, Fortin ir Kirk, 2015) pazymima, kad skirstomasis
teisingumas turi tam tikras taisykles, kurios kilo i§ minétos J. S. Adams ,,pusiausvyros teorijos”:

1) jnaso taisyklé, kuri grindZziama nuopelny principu, kad asmenims turéty baty atlyginama santykinai
atsizvelgiant j jy jdéta indélj (Lazauskaité-Zabielske, 2011);
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2) lygybés taisyklé, kuri yra taikoma esant bendradarbiavimui ir glaudzius santykius palaikantiems partne-
riams, t.y. kai pagrindinis tikslas nukreiptas j grupés darnos ir harmonijos suktrima (Cropanzano ir kt., 2015);

3) poreikiy taisyklé, kuria sitloma, kad darbo rezultatai (pvz., atlygis, premijos, mokymai, paaukstinimas
ir pan.) organizacijos nariams baty skiriami atsizvelgiant j individualius asmeny poreikius (Cropanzano ir kt.,
2015).

Antroji i$ teisingumo dimensijy yra proceddrinis teisingumas, kuris apibréziamas kaip darbuotojy suvoki-
mas apie valdymo politiky, procediry, procesy priimamy sprendimy teisinguma (Colquitt, 2001). . Si dimensi-
ja yra daugiausiai sutelkta j vadovybés atliekamus Zingsnius, teisingam sprendimui priimti. Tokie procedariniai
klausimai, kaip lygios galimybés jsidarbinti, zmogiskujy istekliy planavimas, adekvatts drausminiai veiksmai,
atlygio sistema bei sprendimy priémimo patikimumas yra svarbs, siekiant pagerinti darbuotojy suvokima apie
procedarinj teisinguma. (Yean ir Yusof, 2015). Visgi, yra tikslinga susikoncentruoti j 3 procedrinio teisingumo
vertinimui svarbius pateikiamos informacijos aspektus: nuosekluma, tiksluma bei nuomonés isreiskima (La-
zauskaité-Zabielské, 2011):

1) nuoseklumas yra traktuojamas kaip proceddry nuoseklumas darbuotojy ir laiko atzvilgiu, t. y. ar or-
ganizacijoje naudojamos procedaros atliekamos nuosekliai ir tolygiai asmeniui skiriamy pastangy atzvilgiui
(Colquitt, 2011);

2) tikslumas apibréziamas kaip nesaliskos procedaros, kurios yra pagrjstos tikslia informacija ir kompeten-
tinga nuomone bei paremtos etinémis ir moralinémis normomis (Colquitt, 2001);

3) leidimas organizacijos nariams isreiksti nuomone apie vykdomas procediras organizacijoje didina tiki-
mybe, kad darbuotojas bus linkes jmone vertinti kaip teisingesne (Lazauskaité-Zabielske, 2011).

Treciasis i$ organizacinio teisingumo komponenty yra sgveikos teisingumas. Pasak Colquitt (2001) saveikos
teisingumas yra apibréziamas kaip teisingas elgesys, kurj darbuotojas gauna dél vadovybés priimamy spren-
dimy. Saveikos teisingumas taip pat turi tam tikras vertinimo taisykles. R. J. Bies ir J. S. Moag dar 1986 metais
identifikavo keturias taisykles, nuo kuriy priklauso saveikos teisingumo vertinimas (cit. Greenberg ir Colquitt,
2005, p. 30):

1) atvirumo taisyklé — vadovybé komunikuodama turéty bati atvira, sazininga ir nuosirdi bei jgyvendinama
sprendimy priémimo procesga, turéty vengti bet kokios apgaulés;

2) pateisinimo taisyklé — vadovybé pateikdama sprendimy priémimo proceso rezultatus turéty pateikti
tinkamus ir pagrjstus paaiskinimus;

3) pagarbos taisyklé — vadovybé su savo organizacijos nariais turéty elgtis nuosirdziai ir oriai bei stengtis
uzkirsti kelia asmenims, kurie samoningai demonstruoja netinkama elgesj su kitais darbuotojais;

4) palankumo taisyklé — vadovybé turéty vengti ir susilaikyti nuo netinkamy klausimy, pastaby bei atsilie-
pimuy, kurie yra susije su lytimi, rase, amziumi ar religija.

Rysys tarp organizacinio pilietiSkumo ir organizacinio teisingumo

Organizacinis pilietiskumas turi daug jj veikianc¢iy elementy. Kaip jau i§ anks¢iau analizuoty moksliniy tyrimy
pastebéta, daugelis tyréjy sutelké démesj | organizaciniy prielaidy nustatyma organizacinio pilietiSkumo at-
zvilgiu. Nustatyta daugybé kintamujy, tokiy kaip pasitenkinimas darbu, teisingumas organizacijoje, lyderyste,
jsipareigojimas ir kt. (Gilaninia ir Abdesonboli, 2011). Vienas i$ nagrinéty kintamujy susijusiy su organizaciniu
pilietiskumu yra jau anksCiau minétas organizacinis teisingumas. Dar D. W. Organ atlikty tyrimy rezultatai
jrodé, kad darbuotojy supratima apie teisinguma isreiskia padidéjes ar sumazéjes organizacinis pilietiSkumas:
suprastéjes organizacinio pilietiSkumo suvokimas yra siejamas su nepakankamu teisingumo suvokimu orga-
nizacijose (Aljouni ir kt., 2018). Gilaninia ir Abdesonboli (2011) taip pat teigia, kad pasitelkiant organizacinj
teisinguma galima formuoti organizacinio pilietiskumo elgesj, kaip nurodoma 1 paveiksle.

Chegini (2009) atliko tyrima, kuriame jvertino santykj tarp teisingumo dimensijy ir organizacinio pilietis-
kumo. Po atliktos koreliacijos analizés, pastebéjo kaip ir Gilaninia ir Abdesonboli (2011), kad visos teisingumo
dimensijos koreliuoja su organizaciniu pilietiskumu. I$ autoriy pateikty rezultaty iSvady galima pastebéti, kad
organizacijos darbuotojai dalyvaudami priimant organizacijos sprendimus ir supranta, kad jy darbo kravis ir
atlygis uz tai yra teisingas yra labiau linke j organizacinj pilietiskuma. Taigi, apibendrinus teigtina, kad kai or-
ganizacinio teisingumo suvokimas yra aukstas, tai sustiprina teigiama darbuotojy poziarj j savo organizacijg ir
tuo paciu paskatina organizacinio pilietiskumo link.
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Organizacinis teisingumas [~

Organizacinis

Skirstomasis teisingumas : .- —
pilietiSkumas

Procediirinis teisingumas

Saveikos teisingumas

1 pav. Organizacinio teisingumo jtaka organizaciniam pilietiSkumui

Saltinis: S. Gilaninia ir R. Abdesonboli (2011).

Metodika

Siekiant jvertinti organizacinio pilietiskumo ir teisingumo lygj greito maisto paslaugas teikiancioje uzsienio
kapitalo jmonéje Lietuvoje ir numatyti didinimo veiksmy plang, vykdytas kiekybinis. Kiekybiniam tyrimui at-
likti, buvo pasirinktas vienas populiariausiy sociologiniy tyrimy apklausos bady — apklausa rastu, pasitelkiant
klausimyna.

Tyrimo imtis. Viykdant anketine apklausa, labai svarby vaidmenj uzima tyrimo imties nustatymas. Sio
tyrimo atveju, tyrimo imties dydis nustatytas, remiantis Paniotto formule. Sioje jmonéje darbuotojy skaicius
yra 967, taigi apskaicCiavus (kai patikimumas 95 proc. ir 5 proc. paklaida) gaunama, kad patikima $io tyrimo
imtis yra 275 respondentai, taciau vykdant apklausa, nors patikimas imties dydis nustatytas 275, respondenty,
kurie dalyvavo tyrime i$ viso buvo 280.

Tyrimo instrumentas. Tyrimui atlikti buvo sudarytas klausimynas i$ demografinius ir sociodemografinius
duomenis atskleidzianciy klausimy apie lytj, amzZiy, i$silavinima, Seimynine padétj, uzZimamas pareigas, darbo
staza bei organizacinio pilietiSkumo ir organizacinio teisingumo skaliy. Organizaciniam pilietiSkumui vertinti
naudota Habeeb (2019) organizacinio pilietiskumo elgesio skalé. Skale sudaro 24 teiginiai, atskleidziantys
darbuotojy savarankiska elgesj, kuris néra nurodomas pareigybiniuose nuostatuose, bet didina organizacijos
funkcionavima. Kiekvienam teiginiui jvertinti buvo naudojama Likerto skalé, kuomet atsakymy variantai prasi-
deda nuo ,,visiskai nesutinku” (1) iki ,,visiskai sutinku” (7).

Organizacinio teisingumo lygiui jvertinti Siame tyrime naudota Niehoff ir Moorman (1993) teisingumo
skalé. Skale sudaro 20 teiginiy, atspindinc¢iy darbuotojy suvokiama teisinguma jmonéje. Tiriamieji kiekvieng
teiginj vertina Likerto skaléje, kuomet atsakymy variantai prasideda nuo ,,visiskai nesutinku” (1) iki ,, visiskai
sutinku” (7). Organizacinio pilietiskumo ir teisingumo poskaliy teiginiy skaicius bei skaliy patikimumo para-
metrai pateikti 1 lenteléje.

Cronbach alpha koeficientas: kuo Cronbach alpha koeficiento reiksmé yra arciau 1, tuo klausimyno pos-
kalés vidinis suderinamumas yra stipresnis. Psichology teigimu, $is koeficientas neturéty bati Zemesnis nei 0,5,
kituose socialiniuose moksluose koeficientas priimtinas tik tuomet, kai jo reikdmeé yra ne zemesné 0,7. Taciau
Cronbach alpha koeficiento reiksmé priklauso ir nuo poskalés, kuria sudaro pavieniai teiginiai, skaiciaus. To-
dél siekiant itin tiksliy rezultaty, apskaic¢iuojamas ne tik Cronbach alpha koeficientas, bet ir Spearman-Brown
koeficientas (Vveinhardt, 2012). Siuo atveju i§ lentelés galima matyti, kad skaliy vidinis nuoseklumas yra gana
aukstas — visy poskaliy koeficientas svyruoja nuo 0,84 iki 0,97, taigi teiginiy charakteristikos virsija rekomen-
duojama minimalia norma, o tai rodo, kad $iy teiginiy charakteristikos yra tinkamos, organizacinio pilietisku-
mo ir organizacinio teisingumo jtraukty j klausimyna poskaliy teiginiai yra glaudziai susije, t. y. vidinis teiginiy
suderinamumas yra pakankamai aukstas.
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1 lentelé

Organizacinio pilietiSkumo ir teisingumo anketos sandara ir skalés patikimumo parametrai

. . . Vieneto visumos kore-
- Faktorinis svoris (L) et o)
=
w
Skalés Poskalés = = 8 — = _ =
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g% Mandagumas 4 0,91 0,90 79,49 0,89 0,84 0,93 0,79 0,62 0,93
go Altruizmas 6 0,96 0,95 81,81 0,90 0,82 0,93 0,82 0,67 0,93
© I viso teiginiy skaléje: 24
o . . . Vieno visumos korelia-
§ Faktorinis svoris (L) e ()
wn
wn
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BT 5| 3| ®a 2 E2 | 52| 3 EX| & =
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2 ., Skirstomasis teisin- | o 0,89 (0,88 68,76 0,83 |0,74 0,88 (0,68 (0,49 0,88
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) Foe—
= -
B g | MoceduinistesinT g 0,93 (092 |7521 0,79 0,87 0,91 (0,75 |0,54 |0,91
g€ .£ |gumas
o0 -2
6 £ | Saveikos teisingumas | 9 0,97 0,93 79,37 0,89 0,85 0,92 0,79 0,65 0,91
I viso teiginiy skaléje: 20
I§ viso teiginiu klausimyne: |44

Saltinis: *Organizacinio pilietiskumo teiginiai — S. Habeeb, 2019; ** Organizacinio teisingumo teiginiai — B. P. Niehoff ir R. H. Moorman,
1993.

Spearman-Brown koeficientas apskaiciuojamas skalés dalijimo pusiau metodu. Teiginiai (angl. ltems) dali-
jami j dvi dalis ir apskaiciuojamas kiekvienos dalies teiginiy vidinis suderinamumas, o véliau skaic¢iuojamas vi-
dinis suderinamumas tarp ty dviejy daliy. Taigi Spearman-Brown koeficientas rodo skalés vidine konsistencija,
vidinj suderinamuma, patikimuma, tac¢iau skai¢iuojamas kitu, nei Cronbach alpha metodu. Spearman-Brown
koeficientui (taip kaip Cronbach alpha koeficientui) negalioja teiginiy skaiciaus paveikumas (Vveinhardt,
2012). Siuo atveju koeficiento reikimeés svyruoja nuo 0,78 iki 0,95, t. y. arti prie 1, o tai rodo stipry teigiama
rysj, taigi vidiné teiginiy konsistencija yra gana auksta ir patikima.

Paaiskinta faktoriaus sklaida privalo bati didesné uz leisting Zemiausia 10 proc. ribg, t. y. jeigu poskaléje
paaiskinta faktoriaus sklaida yra Zemesné nei 10 proc., tai rodo, kad analizuojamoje subkategorijoje yra teigi-
niy, mazinanciy sklaida (Vveinhardt, 2012). Siuo atveju visy 280 tyrime dalyvavusiy respondenty aukiciausia
paaiskinta faktoriaus sklaida yra 81,81, o maZiausia pastebéta organizacinio pilietiSkumo saZiningumo poskaléje
- 61,56. Nors paaiskinta faktoriaus sklaida 61,56 yra maziausia, lyginant su kitais, taciau statistikoje jie laikomi
gana aukstais. Todél i$ to galima daryti prielaida, kad klausimyno poskaliy teiginiai yra tinkami ir nereikia ieskoti,
teiginio, kuris mazina sklaida. Taip pat paaiskinto faktoriaus sklaidos procentas abejose skalése virSija Zemiausia
riba bent $esis kartus, kas rodo, kad respondenty pritarimas klausimyno poskaliy teiginiams yra didelis.

Minimalus faktorinis svoris (L) negali bati Zemesnis nei 0,3. Jeigu jis Zemesnis nei 0,3, tai rodo, kad
subkategorijoje aptiktas netinkamas teiginys (Vveinhardt, 2012). Siuo atveju lyginant minimalias faktorinio
svorio reik§meés, kurios pateiktos 4 lenteléje, leidzia teigti, kad per abi skales uzfiksuotas Zzemiausias faktorinis
svoris yra 0,71, o tai virSija rekomenduojama minimaliag norma daugiau negu 2 kartus, taigi poskalése esantys
teiginiai yra tinkami.

Minimalios vieneto koreliacijos (r/itt) vidurkis neturéty bati mazesnis nei 0,2. Uzfiksuota Zemesné nei 0,2
reikime vélgi signalizuoja apie netinkama teiginj, esantj tikrinamoje poskaléje (Vveinhardt, 2012). Siuo atveju
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bendroje imtyje teiginiy jverciai svyruoja nuo 0,40 iki 0,67. 13 iy rodikliy matoma, kad poskalése teiginiai,
esantys tikrinamose poskalése yra tinkami, kadangi jverciai zenkliai virSija minimalius reikalavimus.

Rezultatai

Tyrimo rezultatai atsiskleidé, kad jmonés pagrindiné probleminé situacija organizacinio pilietiskumo atzvil-
giu — darbuotojy susirinkimai, kuriy metu yra pateikiama aktualiausia jmonés informacija, sprendziamos pa-
dalinio problemos. Nustatyta, kad j Siuos susirinkimus reguliariai ateina tik vadovaujancias pareigas uzimantys
asmenys, nes tai pareigos, su kuriomis pradedamas jausti atsakomybés jausmas ir noras neatsilikti nuo aktua-
lios informacijos, o Zemesnio rango darbuotojai néra suinteresuoti juose lankytis. Be viso to, tyrimu nustatyta,
kad jmonéje vyrauja aukstas altruizmo lygis kity darbuotojy atzvilgiu.

Siekiant jvertinti organizacinio teisingumo lygj jmonéje, pirmiausia paaiskéjo tendencija, kad didéjant
darbuotojy amziui, kartu didéja ir jy suvokiamas organizacinis teisingumas. Nustatyta, kad vadovaujancias
pareigas uzimanciy respondenty suvokiamas saveikos teisingumas yra didesnis.

Analizuojant procedurinj teisinguma paaiskéjo, kad jmonéje néra leidziamas nuomonés reiskimas prii-
mant sprendimus, kas didina tikimybe, kad darbuotojas bus linkes jmone vertinti kaip teisingesne. Taip pat
nustatyta, kad jmonéje probleminé sritis pastebima skirstomojo teisingumo dimensijai priskiriamas faktorius —
teisingas darbo kravis. Apibendrinus kiekybinio tyrimo gautus rezultatus, akivaizdu, kad respondenty nuomo-
ne, jmonéje vyrauja neteisingas darbo krivio paskirstymas. Tyrimo rezultatai taip pat atskleidé, kad kuomet
darbuotojai vertina tenkantj darbo kravj, atsiranda dar viena problema — darbuotojams turéty bty atlyginama
santykinai atsizvelgiant j jy jdéta indélj.

Siekiant nustatyti ar organizacinio pilietiskumo ir organizacinio teisingumo dimensijos yra tarpusavyje
susijusios, ir jeigu yra — kokio stiprumo rysys sieja dimensijas, buvo atlikta koreliaciné analizé, t. y. atlikti skai-
Ciavimai Pirsono koreliacijos koeficiento, kurie pateikti 2 lenteléje.

2 lentelé
Organizacinio pilietiskumo ir teisingumo bei ju dimensijy rysiai
£ &
[72]) 2] [72]
= = i z & 2 2
SE | S8 E < £ @ 28| £8 | =
Skalés ir poskalés | Rodikliai 82 SE &p o ) g £ E 5 E 2
2 R 2 | £ | 2| § | 2P| B 23
9% | Bz | N | 2 g E | £E5| g3 | Lk
ca|oeg| & T b < FE| el |
L. r 1 0,64** |0,81** |0,83** |0,84* |0,88** |0,49** |0,46** |0,59**
Organizacinis
TPec53 p 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
pilietiSkumas
n 280 280 280 280 280 280 280 280 280
L. r 0,64** |1 0,55** 10,53** |0,60** |0,57** [0,76** |0,89** |0,92**
Organizacinis
o p 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
teisingumas
n 280 280 280 280 280 280 280 280 280
r 0,81** 10,55** |1 0,62** 10,59** |0,62** |0,47** |0,43** |0,52**
Saziningumas p 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
280 280 280 280 280 280 280 280 280
Pilietiné r 0,83** 10,53** 10,62** |1 0,67** 10,73** |0,42** |0,39** |0,52**
ilietiné
o p 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
dorybé
n 280 280 280 280 280 280 280 280 280
r 0,84** 10,60** |0,59** [0,67** |1 0,87** 10,53** |0,44** |0,58**
Mandagumas | p 0,00 0,00 |0,00 |0,00 0,00 |0,00 [0,00 [0,00
n 280 280 280 280 280 280 280 280 280
r 0,88** |0,57** 10,62** |0,73** |0,87** |1 0,48** 10,40** |0,57**
Altruizmas p 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
280 280 280 280 280 280 280 280 280
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Organizacinis pilietiSkumas ir teisingumas greito maisto paslaugas teikiancioje uZsienio kapitalo jmonéje Lietuvoje
% 1
SE | T8| E S g s | 58| E8| 2
Skalés ir poskalés | Rodikliai | §3 | § & & @ & £ EE| S5E| ¢
= = = = < N S &0 S o S .
§% = = =z = = w2 S £ T 8
§0.= ) N =2 ] = =3 <] > E
C& | OCE& & z > < FE | 28| &%
) ) r 0,49%* |0,76** [0,47** |0,42%* [0,53* |0,48** |1 0,56** | 0,54**
Skirstomasis
. . p 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
teisingumas
n 280 280 280 280 280 280 280 280 280
o r 0,46** |0,89%* [0,43** |0,39%* |0,44** |0,40** |0,56** |1 0,72%*
Procedurinis
. . p 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
teisingumas
280 280 280 280 280 280 280 280 280
. r 0,59** 0,92** 10,52** [0,52** 10,58** |0,57** |0,54** [0,72** |1
Saveikos
. p 0,00 0,00 |0,00 ]0,00 |000 0,00 |0,00 0,00
teisingumas
n 280 280 280 280 280 280 280 280 280

** _Patikimumas 0,01, * Patikimumas 0,05; r — Pirsono koreliacijos koeficientas; p — patikimumas; n— respondenty skaicius

Vertinant gautus rezultatus, pastebéta, kad visos dimensijos koreliuoja tarpusavyje ir duomenys yra sta-
tistiSkai reikSmingi (p<0,05). Koreliacijos koeficientai svyruoja nuo 0,39 iki 0,92, o tai signalizuoja, kad kai
kuriy dimensijy rysys yra vidutinio stiprumo, o tarp kai kuriy — labai stipri koreliacija. Placiau analizuojant
rezultatus matoma, kad stipriausias rySys fiksuojamas tarp bendro organizacinio teisingumo ir sgveikos teisin-
gumo dimensijos, o silpniausias — tarp pilietinés dorybés dimensijos bei procedarinio teisingumo. Vertinant
bendra organizacinio pilietiskumo ir bendrg organizacinj teisinguma, matoma, kad yra stiprus rysSys (r=0,64).
Visgi stipriausias rySys abiejy grupiy dimensijose nustatytas tarp saveikos teisingumo ir mandagumo (r=0,58).
Visos statistiskai reikSmingos koreliacijos — teigiamos. Batent dél Sios prieZasties galima daryti prielaida, jog
kuo didesnis darbuotojy suvokimas, kad jmonéje vyrauja organizacinis teisingumas, tuo daugiau darbuotojy
bus linke | organizacinj pilietiskuma.

ISvados

Atliktas kiekybinis organizacinio pilietiSkumo ir teisingumo tyrimas atskleidé, kad tiriamieji labiausiai yra linke
j altruistiska elgesj, taciau savanoriskas elgesys, kuris susijes su mandagumu, pilietine dorybe bei saZiningumu
néra taip placiai paplites jmonéje.

Vertinant organizacinj teisinguma jmonéje, isryskéjo, kad darbuotojai labiausiai jaucia teisinguma, kuris
siejamas su saveikos teisingumo dimensija, t. y. padalinio vadovy ir darbuotojy tarpusavio santykius, o di-
dziausia neteisybé juntama skirstomajame ir proceddriniame teisingume.

Atlikus koreliacine analize, siekiant nustatyti ar organizaciniam pilietisSkumui jtakos turi organizacinis tei-
singumas, rasta, kad Sie konstruktai tarpusavyje statistiskai reikSminga rysj turi (p<0,05) ir turi stipriai koreliuoja
vienas su kitu. Remiantis Pirsono koreliacijos koeficiento gautais rezultatais nustatyta, kad su organizaciniu
teisingumu koreliuoja visos organizacinio pilietiskumo dimensijos, o tai pagrindzia mokslinéje literataroje na-
grinéta teorija, kad visos teisingumo dimensijos koreliuoja su organizaciniu pilietiskumu. Taip pat gauta, kad
visos statistiskai reikSmingos koreliacijos yra teigiamos, t.y. esant didesniam organizacinio teisingumo suvoki-
mui, padaugés darbuotojy, kurie bus linke j organizacinj pilietiskuma.
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Greta RAKAUSKAITE

ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR AND ORGANIZATIONAL JUSTICE IN A FOREIGN
COMPANY PROVIDING FAST FOOD SERVICE IN LITHUANIA

Summary

In this article, organizational citizenship behavior and organizational justice constructs are examined in order to achieve
the objective of this work - to determine the level of organizational citizenship behavior and organizational justice in a
foreign capital company providing fast food services in Lithuania. An analysis of the scientific literature has shown that
there is an interest in research around the world examining these two constructs and their dimensions, but there is still a
great lack of research in Lithuania. It is for this reason that in this paper, it was chosen to analyze the level of organizational
citizenship behavior and organizational justice and their dimensions in the company.
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Organizacinis pilietiSkumas ir teisingumas greito maisto paslaugas teikiancioje uZsienio kapitalo jmonéje Lietuvoje

In the methodological part of the work, the choice of the research method is presented - a questionnaire survey (quan-
titative). The stages of the research process, substantiated and defined research sample, data processing methods are
presented. The structures of the research instrument and reliability parameters of the evaluation scales are presented. The
Cronbach alpha and Spearman Brown coefficients were used for the evaluation. The scatter, factor weight, and correlation
of the sample range were explained.

The study reveals that there is a statistically significant relationship between organizational citizenship behavior and or-
ganizational justice in the company, i.e. a very strong positive correlation was found with each other, which shows that the
higher the organizational justice, the stronger the involvement of employees in organizational citizenship.
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