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Organizacinio pilietiSkumo didinimas AB
,Swedbank” atveju

Ivadas

Aktualumas ir ankstesnis istirtumas. Organizacinis pilietiSkumas buvo placiai nagrinéjamas keleta desimtme-
¢iy Jungtinése Amerikos Valstijose. Europoje taip pat plinta organizacijos pilietiskumo koncepcija, formuo-
janti nauja poziarj j socialine atsakomybe, kuri tampa ne prievartiniu, o labiau savanorisku jsipareigojimu
(Vasiljevas ir Pucétaité, 2005). Lietuvoje Sios elgsenos suvokimas atsirado gerokai véliau nei Europoje ar JAV.
Siandien, Lietuvos verslo uzkulisiuose, tai yra labai aktualus aspektas - siekiant darbuotojy produktyvumo bei
efektyvesniy jmonés rezultaty. Nuo darbuotojy pilietiskumo gali priklausyti jmonés efektyvumas, organizaci-
jos klimatas, darbo kokybé, naSumas, pasitikéjimas kolegomis ir net vadovais. Organizacinis pilietiSkumas yra
vienas i$ pagrindiniy ir esminiy veiksniy, kurie gali nulemti jmonés ateities perspektyvas.

Siame straipsnyje sprendZiama tyrimo problema — kaip padidinti darbuotojy organizacinj pilietiskuma
,Swedbank” AB atveju.

Tyrimo objektas — darbuotojy organizacinis pilietiskumas.

Tyrimo tikslas — pateikt pasitlymus kaip padidinti organizacinj pilietiskuma AB ,Swedbank” atveju.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Pateikti organizacinio pilietiskumo samprata, dimensijas ir lemiancius veiksnius.

2. Pristatyti organizacinio pilietiskumo didinimo jmonéje AB ,Swedbank” metodika bei tyrima.

3. Pateikti organizacinio pilietiskumo AB ,Swedbank” jmonéje vystymo veiksnius ir priemones.

Tyrimo metodai. Pirmiausiai pasitelkiama mokslinés literatdros analize ir jos sisteminimas. Toliau naudoja-
ma statistiné aprasomoji analizé ir grafiné analizé, siekiant apzvelgti jmonés situacija. Siekiant nustatyti organi-
zacinio pilietiSkumo lygj AB ,Swedbank”, naudojami anketinés apklausos ir interviu metodai. Gauti anketinés
apklausos duomenys apdorojami su statistine programine jranga SPSS.

Informacijos $altiniai. Pirmoje $io darbo dalyje naudojama moksliné literatara i$ vieSai publikuojamy
moksliniy straipsniy. Didzioji dalis mokslinés literattros yra nesenesni nei deSimties mety atlikti tyrimai. Veé-
liau naudojama anketine anoniminé apklausa, kuri bus pateikta internetine forma AB ,Swedbank” darbuoto-
jams ir pusiau struktarizuotas interviu, kuris vykdomas su jmonés vadovais.

Organizacinio pilietiSkumo samprata

Siuolaikinéje vadybinéje aplinkoje kaip ir pastaraisiais desimtmeciais, formuojant organizacijos strategija at-
sizvelgiama ne tik j jos ekonomine ar technine sistema. Vis daugiau démesio ir investicijy yra skiriama soci-
alinéms vertybéms bei tikslams. DidZioji dalis organizacijy tampa labiau suinteresuotos ne tik j akcininky ar
vadovy pozicijas bet ir darbuotojy, bendruomenés ar vyriausybés interesus. Siuolaikiniame vadybos kontekste
skiriamas didesnis démesys j socialinius veiksnius ir pilietisSkuma.
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1 lentele
Organizacinio pilietiskumo apibrézimai

Autorius (metai) Apibrézimas

Elgesys virSijantis formalius vaidmens reikalavimus, pagrjstas savanoriska pagalba
kolegomis apimant visas susijusias darbe iskilusias problemas. Toks elgesys gali bati
pastebimas vadovy, kuris taip pat formuoja tinkama nuomone apie pilietiska dar-
buotoja.

Smith, Organ ir Near (1993)

Elgesys, kuris daznai perzengia darbuotojo pareigybés aprasyma ir apima tokius
veiksmus kaip: pagalba kitiems, papildomy jsipareigojimy prisiémima, organizaci-
jos gynima ir doméjimasi svarbiais organizacijos klausimais.

Bolino, Klotz, Turnley ir Hardvey,
(2013).

Pasirenkamas elgesys, kuris néra susijes su oficialiomis pareigybés aprasymu. At-
sakingo darbuotojo papildomas elgesys, kuris gali bati suprantamas kai suteikiama
pagalba kolegai ar asmeniui turin¢iam sunkumy, savanoriska dalyvavima biuro
posédziuose, imantis iniciatyvos asmeniniam tobuléjimui.

Ahmed ir Khan (2019)

Elgesys virSijantis reikalaujamus vaidmenis iSskyrus elgesj, pagrista asmens asmeni-
ne motyvacija, apdovanojimy siekimo ar pagrjsta organizacine sutartimi. Veiksmas

virSijantis darbo pareigy reikalavimus ir darbdavio ltkescius, jis sustiprina organiza-
cinj funkcionaluma.

Pingping ir Huang (2019)

Asmens socialinis elgesys, kuris pasirenkamas laisva valia, o ne ver¢iamas organi-
Jnaneswar (2020) zacijos. Sis elgesys daro jtaka kitiems darbuotojams ir organizacijai. Gali bati laiko-

mas kaip konkurencinio pranasumo 3altinis.

Pirmoje lenteléje, pateikiami daZniausiai mokslinéje literataroje sutinkami organizacinio pilietiskumo api-
brézimai, kurie i$ dalies suvokiami labai panasiai. Pilietiskumo prasmé yra prigimtiné ten, kur organizacijos
suvokiamos kaip socialinés institucijos (Sison, 2011). Svarbu paminéti, kad organizacinis pileitiSkumas néra
jmoniy socialinés atsakomybés pagrindas ir turi bati labiau vertinamas, stebimas bei analizuojamas. Viena
pirmujy organizacinio pilietiskumo savoky jj apibadina kaip savarankiska elgesj uz kurj néra papildomai atly-
ginama ar baudZiama, taciau toks elgesys teigiamai veikia ir skatina efektyvesnj organizacijos funkcionaluma
(Smith, Organ ir Near, 1993 ir Organ, 1988). Panasus kity autoriy apibrézimai pateikiami 1 lenteléje Jnaneswar
(2020), Pingping ir Huang (2019), kurie pamini organizacinio pilietiskumo daroma jtaka organizacijai. Api-
bendrintai galima teigti, kad tai yra tam tikras darbuotojy elgesys, kuris néra priskiriamas prie pareigybiniy
funkcijy. Taciau galutiniame rezultate daro atitinkama jtaka organizacijos viduje vykstantiems procesams. Ga-
liausiai Siame straipsnyje remiamasi autoriy - Organ (1988) ir Padsokoff et al. (2010), Bolino et al., (2013)
apibréZimais apibendrintai pateikiamas organizacinio pilietiskumo savoka. Organizacinis pilietiskumas tai
savanoriskas, neapmokamas elgesys, virsijantis darbo pareigybes, kuris apima veiksmus kaip: pagalba kitiems,
papildomy jsipareigojimy prisiémima, organizacijos gynima ir doméjimasi svarbiais organizacijos klausimais.
Toks elgesys daro jtaka jmonés efektyvumui bei organizacinei kultirai.

Organizacinio pilietiSkumo dimensijos

Organizacinis pilietiskumas apjungia daugiau nei vieng darbuotojo elgesio norma. Nustatyta, kad moksli-
niuose tyrimuose gali bati taikomi skirtingi pilietisko elgesio jrankiai ir organizacinis pilietisSkumas suvokiamas
kaip vientisas arba multidimensinis konstruktas (BagdZitniené et al. 2019). Siame straipsnyje pirmiausiai buvo
nagrinéjama moksliné literatdra, apie organizacinio pilietiskumo individualistine puse. Véliau teoriné analizé
parodé, kad vyrauja ir kolektyviné tematika, kuri taip pat nagrinéjama tarp mokslininky. Kaip pavyzdj kolekty-
vinés kulttros pozitrj ir sasajas su organizaciniu pilietiSkumu Koréjos valstybéje nagrinéjo Chun, Shin, Choi,
Kim (2013), remiantis penkiy dimensijy modeliu. Tyrimo metu nustatyta, kad Siy dimensijy isskirtinumas daro
tiesioginj poveikj, jmoniy efektyvumui. Tuo metu Wang et al. (2010) kolektyvine orientacija | organizacinj
pilietiskuma nagrinéjo Kinijos ir JAV valstybiy pavyzdziais. Savo tyrime teigia, kad kolektyvinis indélis yra
labai svarbus vystant organizacinj pilietiskuma jmonése. Autoriy nuomone, kuo daugiau asmeny bus jsitrauke
tuo greiciau bus daroma teigiama jtaka likusiems asmenims. Atlikta literattros analizé dar karta parode, kad
organizacinis pilietiSkumas gali bati nagrinéjamas jvairiais pjaviais ir jo vystymui jtaka daro daugelis skirtingy
aspekty. Todél nuspresta isanalizuoti galimas pasireiskimo formas ir veiksnius.
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Moksliniuose 3altiniuose dazniausiai organizacinio pilietiskumo samprata grindZziama minéto Organ
(1988) koncepcija, kuri apima penkias pagrindines dimensijas: jsitraukima, pagalba, sazininguma, pagarba ir
teisinguma. Yra atlikty ir empiriniy tyrimy, kurie jrodo, kad Sios penkios organizacinio pilietiskumo dimensijos
svarbios skirtingy Saliy darbuotojams (Bagdzitniené et al., 2019, Jacinto ir Carvalho, 2009). Matoma, kad lite-
ratdroje galima aptikti skirtingy nuomoniy ir organizacinio pilietiskumo formy jvairove, taciau didzioji dalis
ju skirtingai jvardijamos, bet atspindi beveik ta patj konstrukta. Siame straipsnyje vadovaujamasi poziariu, kad
organizacinis pilietiSkumas yra daugiamatis konstruktas ir nagrinéjamas pagal dimensijy model;.

2 lentelé
Mokslinéje literatiiroje naudojamos organizacinio pilietisSkumo dimensijos

Dimensijos T Pl .
pavadinimas Atlikti tyrimai Aprasymas
Altruizmas Bove et.al.(2009), Padsokoff et | Asmens savanoriSkas elgesys, kuris pasireiskia per pagalba padedant
al. (2010) kietiems jvykdyti atitinkamas uzduotis bei spresti problemas.
. Chun, et al. (2013), Darbuotojy vertinimas, atsidavimas, istikimybé savo organizacijai.
Lojalumas R AT L
Wang et al. (2010). Daznai jau¢iamas pasididZiavimas organizacija.
BagdZianiené et al.(2019); S:.avanorlskas Qgrbqotgjq elggsvys, or.lejntuotas i su“darbu- susijusiy spren-
Pagarba dimy prevencija. Siekiant atsizvelgti | kolegy savijauta ir kaip atitinkami

Vasiljevas ir Pucetaite (2005) asmeniniai veiksmai gali daryti jtaka kitiems asmenims.

Darbuotojy noras palaikyti ir paskatinti kitus kolegas dalyvauti veikloje,
susirinkimuose bei paskatinti issakyti savo nuomones. Padéti su darbu
susijusioms uzduotims vykdyti.

Pagalba (pa- |Smith, Organ ir Near (1983),
laikymas) Bagdzitiniené et al.(2014).

Dazniausiai susijes su asmeniniu pasirinkimu norint greiCiau pritapti
komandoje ar socializuotis organizacijoje. Galimas saves isreiskimas
per papildomas veiklas organizacijoje..

Funkcionalus | Yaghoubi, Ahmadzadeh Mas-
jsitraukimas | hinchi ir Abdollahi (2012)

Doroveés principas, kuris apima taisykliy ir reikalavimy laikymasi, tiesos

SaZiningu- Rego et al.(2011), sakyma, garbinga elgesj kity Zmoniy atzvilgiu. Savarankiskas asmens
mas Padsokoff et al. (2010). pasirinkimas, kuris virSija nustatytus pareigybinius reikalavimus jmoné-
je.
Teisineumas Kazlauskaité-Markeliené Darbuotojo noras perteikti visa teisinga informacija, siekiant iSvengti
& (2016), Wang et al. (2010). nemaloniy situacijy t.y. skundy, nesusipratimy, nepasitenkinimo ir kt.

Remiantis 2 lenteléje pateiktais duomenimis, matoma, kad organizacinio pilietiSkumo dimensijos yra pla-
Ciai nagrinéjamos tarp skirtingy laikotarpiy ir im¢iy atliekamy moksliniy tyrimy. Tac¢iau pastebimas dimensi-
ju désningumas, kadangi daZniausiai moksliniuose tyrimuose naudojamos septynios pagrindinés 2 lenteléje
pateikiamos organizacinio pilietiSkumo pasireiskimo formos.

Teorinéje analizéje atliekant empirinius tyrimus yra aktualus organizacinio pilietiSkumo principas, kuris
siejamas su efektyvumu. Nepaisant visy galimy dimensijy ar pasireiskimo formy nustatyta, kad tai yra ne
kas kita kaip darbuotojo pasiryzimas daryti daugiau nei parasyta pareigybiniuose nuostatose. Tai lemia, kai
darbuotojas nori savarankiskai atlikti papildomas uzduotis bei stengiasi iSvengti konflikty ar nesusipratimy.
Skatina kolegas isreiksti savo nuomones, noriai imasi padéti komandos nariams bei teisingai perteikia informa-
cija kitiems. Apibendrintai galima teigti, kad pagrindinés organizacinio pilietiskumo dimensijos, kurios lemia
darbuotojo jsitraukima bei organizacijos efektyvuma ir sékme yra: altruizmas, pagarba, pagalba, funkcinis jsi-
traukimas, teisingumas ir saZiningumas. Taciau svarbu nustatyti ne tik pasireiskimo formas, bet ir organizacinj
pilietiskuma lemiancius veiksnius.

Organizaciniam pilietiSkumui jtaka darantys veiksniai

Organizacinis pilietiSkumas turi dvi galimas pagrindines aplinkas, kurios jj lemia: darbuotojo elgsena ir orga-
nizacijos kultara. Kadangi dalis autoriy teigia, jog organizacinis pilietiSkumas gali bati motyvuojamas pacios
organizacijos, todél privalu sukurti tinkamas salygas siam elgesiui plétotis Jha ir Jha (2010). Comeau ir Griffith
(2005), Barrick, Parks ir Mount (2005), Spector ir Fox (2012) nuomone, organizacinis pilietiSkumas susijes tik
su darbuotojo noru ir asmeninémis savybémis, todél svarbu tinkamai stebéti bei atsirinkti darbuotojus. Sie du
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pavyzdziai leidZia susidaryti nuomone, kad mokslinéje literatdroje vyrauja daug skirtingy moksliniy tyrimy ir
nuomoniy.

Pasitenkinimas Vadovy

darbu pagalba
Grga.ﬂ.i?:adjns Pasitikéjimas

kultira vadovu
Organizacjos Motyvavimo

teisingumas H5temos
Diarbuotojy Isitraukimas §

charakteristikos darba

1 pav. Organizacinj pilietiSkuma lemiantys veiksniai

I$ 1 paveikslo duomeny matyti, kad organizacinis pilietiSkumas yra veikiamas skirtingy veiksniy. Pirmiau-
siai, tai gali bati asmeninés darbuotojo savybés arba organizacijos vidiniai procesai. 1 paveiksle, isskiriami
dazniausiai moksliniuose tyrimuose naudojami veiksniai: pasitenkinimas darbu Talachi et al. (2014), vadovy
parama Modassir ir Singh (2008), darbuotojy jsitraukimas Norman et al.(2010), organizacijos teisingumas
Spektor ir Fox (2002), motyvavimo sistemos Chun et al. (2011), organizacijos kultdra Spektor ir Fox (2002),
darbuotojo charakteristikos Kashif, Khan ir Rafi (2011) ir pasitikéjimas vadovu Singh ir Singh. (2014).

Galiausiai atliktos mokslinés literatiros analizé leidzia daryti prielaidas, kad organizacinj pilietiskuma
lemia daug skirtingy veiksniy, kurie susije su organizacijos ir asmeninémis charakteristikomis. Apibendrinant,
nagrinétus tyrimus, galima isskirti pagrindinius veiksnius darancius jtaka organizaciniam pilietiskumui: pasi-
tenkinimas darbu, darbuotojy jsitraukimas, vadovo pagalba ir pasitikéjimas, motyvacija, organizacijos kultdra
ir teisingumas.

Organizacinio pilietiSkumo nauda organizacijai ir darbuotojams

Per daugiau nei trisdeSimt mety trunkancius tyrimus isryskéjo organizacinio pilietiSkumo pobadis ir tai ko gali-
ma tikétis i$ pilietisko elgesio organizacijai bei darbuotojams Modassir ir Singh (2008). Nagrinétoje mokslinéje
literatGroje iSsiskiriamos dvi nuomoneés, vieni teigia, kad organizacinis pilietiskumas daro tik teigiama poveikj.
Tuo metu kiti tyrinéjo ir tamsiaj puse, jie teigé, kad komandinis veikimas gali turéti ir neigiamy pasekmiy orga-
nizacijai (Bolino, Turnley, Gilstrap ir Suazo, 2010). Skirtingy kultary organizacijoms vis tik gali bati naudinga
naudoti skirtingus valdymo stilius, kurie padés didinti organizacinj pilietiskuma. Kadangi organizacijos yra
svarbls masy visuomenés elementai, kurie vaiding didelj vaidmenj tiek asmens gyvenime tiek Salies ekono-
mikoje, batina tyrinéti naudos galimybes. Jmonése zmogiskieji istekliai yra strategiskai svarbiausias turtas, kurj
reikia gebéti gerai valdyti.

Remiantis 2 paveiksle pateiktais duomenimis, pastebima, kad siekiant didinti pilietiska darbuotojy elgesj
reikia atkreipti démesj, kokia yra organizacine aplinka ir kokios pozicijos laikosi pats darbuotojas. Norint
sukurti nauda tiek darbuotojui tiek organizacijai, pirmiausiai reikalingos tam tikros taisyklés. Uztikrinant gali-
mybeés kurtis organizaciniam pilietiskumui, jmonéje turi bati jgyvendintos motyvacines ir ugdymo programos,
tinkamos sprendimy priémimo tvarkos, vyrauti teigiama vidiné kulttra. Esant Sioms charakteristikoms, organi-
zacijos nariai turi bati patenkinti darbu ir jsitrauke, jausty prisiriS§ima prie esamos jmonés. Véliau atsiskleidzia
vidinés darbuotojo savybés ir ta yra pagrindinés mokslinéje literattroje pasireiskiancios organizacinio pilietis-
kumo dimensijos kaip pagalba, pagarba, lojalumas, altruizmas ir saziningumas. Sios OP pasireiskimo formos
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E DARBUOTOJO POZICUA

v
g Imoneés kultira Pasitenkinimas darbu E
E Ao Isitraukimas 9
v el W Isipareigojimas organizacijai )
=] Vidineés tvarkos . =}
E Darbo vietair jos aplinka .~ Altruizmas g
% Motyvacijos priemonés Lojalumas =
= Yy Pagalba =
E Pagarba g
g Sqziningumas

2 pav. Darbuotojo elgesj lemiantys veiksniai skatinantys organizacinij pilietiskuma

yra prilyginamos darbuotojo asmeninémis savybémis. Vyraujant tokiems veiksniams bus didinamas darbuotojo
pilietiskas elgesys, kuriam esant gaunama abipusé nauda tiek jam tiek organizacijai.

Galima daryti prielaida, kad organizacinis pilietiskumas darys teigiama poveikj darbuotojui jei jis dirbs
organizacijoje, kurioje skatinamas pilietiskas elgesys (Chun et al., 2011). Apibendrinus moksline literatara gali-
ma isskirti pagrindinés organizacinio pilietiskumo pasekmes darbuotojui: asmeninis jsitraukimas, efektyvesnis
darbas, lojalumas organizacijai, geresné vidiné kultara, karjeros galimybeés, tarpusavio supratimas ir didesné
motyvacija.

Pasitenkinimas darbu

/"ﬁ_—_‘-\x\ Organizacijos vaikla ir

Isipareigojimas

* Sk

Daarbuatojg jsitraukimas oP Organizacinis
ARruizmas . afektyvurmas

Vadovavimas Pagarba

Pagufbn

e Sqitningumas
Vaidmuo ¢ g sumakejusios
Tﬂs:ngumn& —_—

pravaikitos

Motyvavimas

Darbe charakteristikos _____;f'/ = 5“"”3591'-;5':3’5'-'0"31'1{
aita

N/

Suvekimas ir
safiningumas

3 pav. Organizacinj pilietiSkuma lemiantys veiksniai ir jo nauda organizacijai

Organizacinio pilietiSkumo tyrimas AB ,Swedbank” ijmonéje

Siekiant atlikti kokybiska organizacinio pilietiskumo tyrima AB ,Swedbank” jmonéje, jis buvo suskirstytas |
keturis etapus. Pirmame etape [vardijami organizacinio pilietiskumo didinimo nustatymui naudojami pasirinkti
veiksniai ir dimensijos. .Antrame etape pries atliekant tyrima iSanalizuota situacijos analizé, kurioje aprasomi
gauti duomeny rezultatai: kaip kiekvienas veiksnys pasiskirsté pagal apklausty darbuotojy atsakymus. Isanali-
zavus gautus anketinés apklausos duomenys, pradétas tyrimas. Tre¢iame etape analizuojami AB ,Swedbank”
jmonés darbuotojy apklausos rezultatai ir vadovy interviu. Pateikiamas gauty rezultaty apibendrinimas ir pa-
teikiamos pradinés iSvados. Ketvirtame etape naudojanti SPSS statistine duomeny programa, atliekami klau-
simyno suderinamumo testais, pateikiamos korealiacijos, dispersijos ir kt. Siekiant nustatyti nepriklausomy
kintamuyjy rysj atliekama regresiné analizé ir sudaromi modeliai.
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Tyrimo imtis. Atliekant organizacinio pilietiskumo tyrima pasirinktas AB ,Swedbank” jmonés pavyzdys.
Dél duomeny patikimumo | tyrima jtrauktas tik Lietuvos atvejis, apklausiami tik Lietuvos jmonéje dirbantys
asmenys. Tyrime buvo pasirinkta anketiné apklausa, kurioje dalyvavo 183 respondentai. Anketinés apklausos
imtis buvo apskaic¢iuojama pagal ,Sample size calculator” programa, kurioje galima paklaida 7 proc. o imties
patikimumas - 99 proc. Norint apsiskaiciuoti apklausos imtj taikoma Paniotto formule.

Apdorojimo metodai. Siekiant atlikti organizacinio pilietiskumo tyrima pirmame tyrimo etape, atliekama
situacijos analize, pasitelkiant aprasomosios statistikos metoda Sis metodas leis daryti prielaidas apie respon-
denty atsakymus ir pasiskirstyma pagal tam tikrus veiksnius bei daryti pirmines iSvadas apie turimus rezultatus.
Véliau naudojama regresiné analizé, norint atlikti empirinj organizacinio pilietiskumo AB ,Swedbank” tyrima.
Tai metodas, kuris leidzia istirti kiekybiniy veiksniy saveikas, priklausomybes bei rysj (tiesioginj arba netie-
sioginj). Regresiné analizé padés jgyvendinti Sio tyrimo tikslg ir nustatyti, kurie veiksniai ir dimensijos lemia
organizacinio pilietiskuma AB ,Swedbank” jmonéje.

Rezultatai. Atliekant anketinés apklausos tyrima buvo sudarytas klausimynas susidedantis i$ 25 klausimy.
Klausimai buvo suformuluoti pagal nagrinétas dimensijas ir veiksnius. Pasitelkiami uzdari klausimai ir teiginiy
matricos. Atlikus anketine apklausa, seka duomeny apdorojimas su SPSS programa. Taciau pries atliekant
daugialypés regresinés analizés modelj, buvo nustatomas klausimyno ir atskiry klausimy suderinamumas. Viso
klausimyno bendras Cronbacho alfa koeficientas yra 0,917 - reiksmé tinkama. Kiekvienam klausimui parengti
4 ar 3 teiginiai, atliekant atskiry teiginiy suderinamuma, matoma, kad didziausia reiksme jgijo vadovo vaidme-
nj apjungiantys teiginiai =0,915, o maziausia reik§me tinkamos darbo salygos =0,808. Taciau visos analizuo-
jamos skalés buvo suderinamos ir véliau apjungiamos.

Anketiné darbuotojy apklausa atskleidé, kad iki 40 mety moterys yra daugiau pilietiskos nei vyrai iki 40
mety visose amZiaus grupése. Siek tiek kitokia tendencija matoma virs 40 mety grupéje, kurioje vyrai yra
labiau pilietiski nei vyresnés moteris. DidZiausias pilietiko elgesio skirtumas tarp lyCiy pasireiskia penktoje
amziaus grupéje (nuo 36 iki 40 mety), kai moterys yra Zenkliai labiau linkusios j pilietiska elgesj nei vyrai.
Svarbu pastabeéti, kad iki 21 mety pagal respondenty atsakymus néra vyriskos lyties atstovu. Taigi §ios amziaus
grupés rezultatai nevertinami.

Apibendrinant, atlikto pusiau struktarizuoto interviu rezultatus, galima daryti iSvadas, kad vyrauja pasikar-
tojimy daznumas tarp respondenty. Tai reiskia, kad organizacijoje vyrauja bendrumo aspektas ir darbuotojai
supranta tiek organizacijos indelj tiek savo | organizacinj pilietiskuma. Gauti rezultatai parodé, kad vadovy
lygmeniu vyrauja lojalumo dimensija taip pat vadovai yra linke j pilietiska elgesj. Kalbant apie organizacinio
pilietiskumo didinimg, organizacijoje galimai turi jtakos, motyvacinés sistemos ir sukurtos atitinkamos pa-
galbos ir paramos linijos. Taip pat nustatyta, kad paciai organizacijai svarbus organizacinis pilietiSkumas tiek
asmeniniu tiek jmonés lygiu. Galiausiai galima teigti, kad AB ,Swedbank” skiria istekliy organizaciniam pilie-
tiskumui, nes suprantama jo svarg tiek jmonés efektyvumui tiek vyraujanciai kultarai bei visuomenei. Taciau,
traksta tikslingy priemoniy, kurios vystyty jo lygj organizacijos viduje.

Daugialypé regresiné analizé

Nustatyti priklausomybes ir galimg jtaka organizaciniam pilietiSkumui buvo sudaryti du modeliai primas
susideda i$ dimensijy, antrasis i$ veiksniy, kurie isskirti pagal moksline literatiira. Modeliy patikimuma rodo
determinacijos koeficientas (R-square), kurio reiksmé turi bati R > 0,25. Kadangi i$ 9 lenteléje pateikiamy duo-
meny matoma, jog R(1 modelio) reiksmé = 0,662, o R (2 modelio)= 0,787. Galima daryti iSvada, kad modeliai
yra patikimi.

Modeliy koeficienty lenteléje pateikiami standartizuoti koeficientai, pirmiausiai reikia ziaréti j koefici-
entg arba beta. Norint suzinoti ar | modelj jtraukti veiksniai ir dimensijos yra statistiskai reiksmingi bei daro
tiesioginj poveikj reikia atsizvelgti j p-value reikdme. Ji parodo ar kintamieji yra reikSmingi. Pirmojo modelio
atveju didziausia beta koeficientas yra pagarbos kintamojo- 0,353, tai reiskia, kad $is kintamasis paaiskina
daugiausiai organizacinio pilietistkumo dispersijos nei kiti kintamieji. Siek tiek maziau yra pagalbos 0,211 ir
lojalumo 0,171. Pats maziausiais koeficientas yra saziningumo dimensijos, taigi jis paaiskina visiskai nedaug.
I$ gauty modelio rezultatu galima daryti iSvadas, kad organizaciniam pilietiSkumui AB ,Swedbank” didinimui
turi visos j modelj jtrauktos dimensijos: pagarba, pagalba, saZiningumas ir lojalumas.. Remiantis 4 lentelés p
value reik§mémis, matoma, kad jtraukty j modelj kintamuyjy reiksmeés skiriasi. Taciau kintamyjy motyvacijos,
amziaus, pasitenkinimo, vadovo vaidmens, jsitraukimo ir asmeninés motyvacijos p-value reiksmés yra mazes-
nés uz 0,05, todél galima daryti iSvada, kad 4 lenteléje pateikti kintamieji yra statistiSkai reikSmingi tyrime..
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Galutinai analizuojant gautus modelius, nustatomas kintamyjy multikolinerumas su VIF testu. 4 lenteléje visos
VIF reiksmés maZzesnés uz 4, taigi nepriklausomi kintamieji néra multikolinearas.

3 lentelé
Organizacinio pilietiSkumo tyrimo duomenys jtraukiant tik dimensijas
Dimensija Koeficientas (Beta) p- value Koreguotas R2 p-value (F) VIF
1 MODELIS
Pagalba 0,211 0,004 3,073
Pagarba 0,353 0,033 3,559
SaZiningumas 0,095 0,001 0,425 0,000a 2,982
Lojalumas 0,171 0,034 1,061
2 MODELIS
Motyvacija 0,121 0,021 1,207
Amzius 0,081 0,075 2,463
Pasitenkinimas 0,226 0,002 2,376
Vadovo vertinimas 0,051 0,081 0,619 0,0002 2,343
|sitraukimas 0,293 0,000 1,932
Asmeniné motyvacija 0,326 0,000 2,008

Organizacinio pilietiSkumo vystymas AB ,Swedbank” jmonéje

Organizacinio pilietiskumo tyrimas AB ,Swedbank” pavyzdziu leidzia isskirti kelias esmines problemas bei
tobulintas sritis, su kuriomis dazniausiai susiduriama jmonése, vystant organizacinj pilietiskuma. Kiekvienai
problemai pateikiamos sprendimo priemonés ir veiksmai.

4 lentelé
Organizacinio pilietiSkumo didinimo AB ,,Swedbank” jmonéje sprendimo variantai

Probleminé sritis Priemoné Veiksmai

Uztikrinti informacijos sklaida organizacijos viduje,
papildomos teorinés paskaitos, atliekami vertinimo
tyrimai.

Informacijos sklaidos didi-

Informacijos stoka .
nimas

Nepakankamas vadovy vaidmuo Vadovy vaidmuo, didinant | Atranky indentifikavimo procesas, vadovy darbo

pilietiskuma tobulinimo procesas.
Mazai darbuotojy iniciatyva j sava- | Skatinimo priemonés sava- | Uztikrinti reikiama darbuotojy skai¢iy pagal darbo
noriskas veiklas noriskai veiklai kravius, parengti skatinimo sistema, Zodiné padéka.
Darbuotojams triksta asmeninio Darbuotojy jsitraukimo sti- | Skirti apmokamy valandy mokymuisi, parengti tiks-
jsitraukimo j mokymo sistema prinimas linga mokymosi platforma.
Per mazas pagarbos ir pagalbos Komandiniy mokymuy/ semi-

. . Organizuoti vidinius ir iSorinius mokymus
lygis nary rengimas

Darbuotojy islaikymo proce- | Tinkamai perzitreéti darbuotojy darbo uzmokestj,

Darbuotojy kaita organizacijoje . . . . .
so papildymas moralinés motyvavimo priemonés

Viska apibendrinus galima teigti, kad kiekviena organizacija norédama sukurti tinkama organizacinio pi-
lietiskumo lygj pirmiausiai turi tinkamai vykdyti komunikacija jmonés viduje. Svarbu, kad organizacija teikty
papildoma démes;j ir kastus skatinant darbuotojus jsitraukti j patobulintas mokymo sistemas, papildomas sa-
vanoriskas veiklas, individualy pilietiSkuma. Taip pat, skirti papildomy seminary siekiant iSugdyti pagarbos ir
pagalbos. dimensijas Akcentuoti vadovy vaidmenj, skatinanti pilietiSkumo procesus darbe. Labai svarbu, kad
organizacija jgyvendinty visy probleminiy sriciy procesus, kadangi organizaciniam pilietiskumo vystymui,
svarbi visa minéta problemy visuma. Tai reiskia, kad AB ,Swedbank” gali turéti tinkamas galimybes padidinti
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darbuotojy jsitraukima | pilietiska elgesj pirmiausiai atkreipiant démesj j sritis, kuriose organizacija yra Siek
tiek silpnesné.
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4 pav. Organizacinio pilietiSkumo didinimo procesas

4 paveiksle pateikiamas galimas organizacinio pilietiskumo didinimo procesas, atsizvelgiant j iSvardinat
problemines sritis. Sis grafinis veiksmy rysys pavaizduotas remianti atlikta literataros analize ir pakoreguotas
pagal atlikta tyrima AB ,Swedbank” pavyzdZiu. Taciau tai yra bendrintas vaizdas, kuris parodo pacius pa-
grindinius jmoneés elementus ir galima jy valdymas. Sis procesas gali bati individualiai koreguojamas pagal
isskirtinius jmonés veiksnius.

ISvados

Organizacinis pilietiskumas apibtddinamas, kaip savanoriskas elgesys, kuris néra apmokamas ir virsija darbo
pareigybes, bei apima tokius veiksmus kaip: pagalba kitiems, papildomy jsipareigojimy prisiémima, organi-
zacijos gynima ir doméjimasi svarbiais organizacijos klausimais. Toks elgesys daro jtaka jmonés efektyvumui
bei organizacinei kultdrai. Organizacinis pilietiSkumas jmonéje yra formuojamas dimensijy ir iSoriniy orga-
nizacijos veiksniy. Pirmasis Zingsnis vystant pilietiska darbuotojy elgesj uztikrinti tinkamas darbo salygas,
motyvavimo priemones, turéti stiprius vadovus, skatinti asmenine darbuotojy jsitraukima. Antrasis Zingsnis
tinkamai atsirinkti darbuotojus pagal vertybiy skale, stebéti ir analizuoti darbuotojy tarpusavio santykius, ko-
mandiskuma ir emocine savijauta.

Atliktas tyrimas AB ,Swedbank” jmonéje parodeé, kad pilietiSkumui jtakos daro asmeninés savybés kaip
saziningumas, pagarba, pagalba ir lojalumas. Organizacinio pilietiskumo didéjima lemiantys veiksniai yra
vadovo vaidmuo, motyvacijos skatinimas, pasitenkinimas darbu, darbuotojo amzius ir jsitraukimas.

AB ,Swedbank” jmonéje yra skiriama démesio organizaciniam pilietiSkumui, taciau per maza informacijos
sklaida jmonés viduje. Darbuotojy nuomone, per mazas pilietiSkumo pavyzdys sukuriamas i$ vadovy, darbuo-
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tojai ne pakankamai pagarbus ir paslaugus kolegoms. Galiausiai nustatyta, kad traksta skatinimo priemoniy
darbuotojams mokymo ir savanorisky veikly jgyvendinimui, kurios orientuotos j pilietiskuma.
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Summary

Organizational citizenship defined as voluntary, unpaid demeanour, that exceeds responsibilities of a job includes actions
like helping others, taking on additional obligations, protection of the organization and taking an interest in important ques-
tions of the organization. Research has proven that such behaviour affects the company’s efficiency and or organizational
culture. This article presents a study on organizational citizenship enlargement in AB Swedbank. The main objective is to
provide suggestions on how to increase organizational citizenship according to AB Swedbank. Six correctable organiza-
tional citizenship situations have been determined after interviewing 185 employees and tree managers of AB Swedbank.
The study has found that civic behaviour of employees is influenced by dimensions of respect, assistance, honesty and
loyalty. The manager’s role, motivation, job satisfaction and engagement have a direct impact in increasing organizational
citizenship. Taking the results of the study into account, the process of solving each problem that consists of specific ac-
tions, is provided.
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