
182

CC BY-NC

Экспериментальная психология Experimental Psychology (Russia)
2020. Т. 13. № 2. C. 182—193 2020, vol. 13, no. 2, pp. 182—193
DOI: https://doi.org/10.17759/exppsy.2020130212 DOI: https://doi.org/10.17759/exppsy.2020130212
ISSN: 2072-7593 ISSN: 2072-7593
ISSN: 2311-7036 (online)  I SSN: 2311-7036 (online)

РАЗРАБОТКА И АПРОБАЦИЯ ДВУХФАКТОРНОГО 
ОПРОСНИКА ОРГАНИЗАЦИОННОГО 
ГРАЖДАНСКОГО ПОВЕДЕНИЯ РАБОТНИКОВ

СИДОРЕНКОВ А.В.
Южный федеральный университет (ФГАОУ ВО «ЮФУ»), г. Ростов-на-Дону, Российская Федерация
ORCID: http://orcid.org/0000-0003-0554-3103, e-mail: av.sidorenkov@yandex.ru

В статье обсуждаются основные характеристики одномерных и многомерных опросников (шкал) 
организационного гражданского поведения, экстра-ролевого поведения и контекстного выполнения, их 
преимущества и ограничения. Представленный в статье новый опросник организационного гражданско-
го поведения разработан с учетом ограничений существующих шкал и состоит из двух субшкал, направ-
ленных на оценку таких аспектов организационного поведения, как «высказывание квалифицированных 
идей и предложений» и «оказание помощи и поддержки». Опросник создан на основе порядковой шка-
лы, включает шесть пунктов по три в каждой субшкале и позволяет измерять два аспекта гражданского 
поведения одновременно на уровне малой группы и структурного подразделения в крупных и средних 
государственных и коммерческих организациях с разным профилем деятельности. В ходе исследования 
было опрошено 54 руководителя, оценивших особенности организационного поведения 538 работников 
из разных российских организаций с помощью разработанного опросникового метода. Результаты ана-
лиза содержательной валидности и надежности опросника, проведенного с использованием факторного 
анализа, расчета коэффициентов альфа Кронбаха и корреляции Пирсона, свидетельствуют о высокой 
степени достоверности измерения опросником изучаемых поведенческих качеств.

Ключевые слова: организационное гражданское поведение, аспекты гражданского поведения, 
опросники, шкалы.

Финансирование: Исследование выполнено при финансовой поддержке Российского фон-
да фундаментальных исследований (РФФИ) в рамках научного проекта № 19-013-00393 
(«Идентичность и организационное поведение сотрудников: многоуровневый анализ»).

Для цитаты: Сидоренков А.В. Разработка и апробация двухфакторного опросника организационного 
гражданского поведения работников // Экспериментальная психология. 2020. Том 13. № 2. С. 182—193. 
DOI: https://doi.org/10.17759/exppsy.2020130212

DEVELOPMENT AND TESTING OF A TWO-FACTOR 
QUESTIONNAIRE OF ORGANIZATIONAL 
CITIZENSHIP BEHAVIOR OF EMPLOYEES

ANDREY V. SIDORENKOV
Southern Federal University, Rostov-on-Don, Russia,
ORCID: http://orcid.org/0000-0003-0554-3103, e-mail: av.sidorenkov@yandex.ru



183

Sidorenkov A.V. Development and Testing of a Two-Factor Questionnaire
of Organizational Citizenship Behavior of Employees.

Experimental Psychology (Russia), 2020, vol. 13, no. 2

The article discusses the existing one-dimensional and multidimensional questionnaires (scales) of orga-
nizational citizenship behavior, extra-role behavior and contextual performance. The article presents a new 
questionnaire of organizational citizenship behavior, which was developed taking into account the limitations 
of the existing scales. It consists of two subscales for assessing such aspects of behavior as “qualified ideas and 
suggestions” and “help and support”. The questionnaire includes six items of three in each subscale. It mea-
sures two aspects of citizenship behavior at the same time at the level of a small group and a structural unit in 
medium-size and large state and commercial organizations. A study was conducted among 54 managers who 
evaluated 538 employees from various Russian organizations through this questionnaire. The content validity 
of the questionnaire was assessed. Factor analysis was used, the Cronbach alpha and Pearson correlation coef-
ficients were calculated. It was found that the questionnaire as a whole has validity and reliability.
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Введение

Исследователи в области организационной психологии уделяют особое внимание 
изучению специфики различных форм организационного поведения: организационного 
гражданского поведения, экстра-ролевого поведения, контекстного выполнения деятель-
ности и организационной спонтанности. Интерес к ним обусловлен тем, что они влияют на 
рейтинги работы сотрудников и решение руководства о распределении премий, намерение 
сотрудников поменять место работы, на производительность и качество работы, уменьше-
ние затрат, удовлетворенность потребителей и др. [20].

Д.В. Oрган первоначально определил организационное гражданское поведение как 
индивидуальное поведение, которое является самодетерминируемым, не связанноым ни 
с требованиями выполняемой роли, ни с формальной системой премирования, но тем не 
мнее способствует эффективному функционированию организации [18]. Позже он пред-
ложил иную трактовку этому понятию, обозначив его как деятельность, которая поддержи-
вает социально-психологическую среду, в которой происходит выполнение задач [19], тем 
самым подчеркивая его сходство с понятием контекстного выполнения. В свою очередь, 
контекстное выполнение непосредственно не поддерживает производственный процесс ор-
ганизации, но является благоприятным для организационной, социальной и психологиче-
ской среды, в которой осуществляется этот процесс [14]. Такое поведение в более широком 
значении может определяться посредством пяти категорий: a) добровольное предложение 
выполнять задачи, которые официально не являются частью работы; б) поддержание эн-
тузиазма, когда необходимо успешно завершить выполнение задачи; в) помощь другим 
и сотрудничество с ними; г) следование организационным правилам и процедурам, даже 
в случае личного неудобства; д) одобрение, поддержка и защита организационных целей 
[4]. Организационная спонтанность — поведение, которое выходит за рамки выполняемой 
роли, осуществляется добровольно и способствует функционированию организации [7]. 
Она включает позитивные предложения, защиту организации от потенциальных проблем 
и помощь коллегам. Экстра-ролевое поведение осуществляется по личному усмотрению, 
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выходит за рамки существующих ролевых ожиданий и направлено на принесение пользы 
организации [24].

Указанные конструкты во многом пересекаются, а потому задача выделения различий 
остается пока нерешенной [21]. Наиболее существенным признаком данных форм организа-
ционного поведения является следующий: профессиональные действия, осуществляемые ра-
ботником, не входят в круг его непосредственных должностных обязанностей и не представле-
ны в официальной системе стимулирования работников, но приносят пользу другим работни-
кам и организации в целом. Очевидное сходство четырех указанных конструктов вынуждает 
авторов объединять их в более общее понятие, чаще — «гражданское поведение» [21]. Поэтому 
в данной статье организационное гражданское поведение (ОГП) будет применяться в широ-
ком значении с учетом всех выше описанных форм поведения. Также необходимо отметить, 
что к настоящему времени было выделено большое количество отдельных аспектов (измере-
ний), входящих в состав ОГП, спектр которых постоянно расширяется. Если в начале 2000 г. 
их было примерно 30 [21], то сейчас мы насчитали около 40. Некоторые из них отличаются 
лишь названием, но содержательно интерпретируются практически одинаковым образом (на-
пример, альтруизм, помогающее поведение, помощь коллегам, межличностная помощь).

Несомненно, актуальной задачей изучения ОГП является разработка инструментов 
его оценки. В настоящее время создан и используется достаточно широкий спектр методик, 
имеющих общие и отличительные особенности по структуре, измеряемым аспектам ОГП и 
методическим принципам построения. Итак, можно выделить три категории опросников.

1. Однофакторные методики, направленные либо на оценку ОГП в целом, либо на 
оценку одного из его аспектов: шкала организационного гражданского поведения [5], шка-
лы экстра-ролевого поведения [16; 17], шкала принятия ответственности [13], субшкала 
вклада в групповую деятельность [2].

2. Двухфакторные методики, предназначенные для одновременного изучения ОГП, 
ориентированного на других людей и организацию в целом [11; 26].

3. Многофакторные методики, направленные на изучение нескольких конкретных 
проявлений ОГП:

— шкалы организационного гражданского поведения, оценивающие наиболее важные 
его характеристики в соответствии с предложенными разными исследователями классифи-
кациями: а) альтруизм, гражданскую активность, добросовестность, предупредительность 
и спортивный дух [10; 18; 22]; б) организационную идентификацию, альтруизм к колле-
гам, межличностную гармонию, добросовестность и сбережение ресурсов компании [6]; 
в) альтруизм, добросовестность, гражданское участие и предупредительность [15]; г) меж-
личностную помощь, индивидуальную инициативу, персональное усердие и продвижение 
интересов организации [12]; д) альтруизм, высказывание мнений и добросовестность [27]; 
е) альтруизм и генерализованное следование стандартам поведения [23];

— шкалы экстра-ролевого поведения, измеряющие такие его компоненты, как совер-
шенствование выполнения, сверхурочное выполнение и помощь коллегам [1], а также ока-
зание помощи и высказывание мнений [8; 25];

— шкалы оценки контекстного выполнения, включая: профессиональную мораль, са-
моразвитие, гармоничное сотрудничество и организационную идентификацию [9], а также 
персональную поддержку, организационную поддержку и добросовестную инициативу [3].

Процедура оценки в указанных опросниках основана на порядковой шкале типа шка-
лы Лайкерта (пяти-, шести- или семибалльной), за исключением одного, который создан 
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на базе номинативной шкалы [2]. Количество пунктов в однофакторных методиках варьи-
руется от четырех до 10, а в субшкалах многофакторных опросников — от двух до восьми.

Обобщая результаты анализа методик изучения ОГП, необходимо отметить ряд огра-
ничений.

1. Одномерные шкалы не позволяют осуществить комплексную оценку ОГП.
2. Существуют сомнения по поводу содержательной валидности некоторых пунктов ряда 

опросников, оценивающих не столько ОГП, сколько совершенно иные характеристики работников, 
например: а) ролевое поведение, связанное с выполнением обязанностей, соблюдением трудовой 
дисциплины (например: «Предупреждает заранее о невозможности выйти на работу», «Делает не-
обоснованные перерывы в работе» [23], «Выполняет должностные обязанности с особой тщатель-
ностью» [12], «Работает старательно и с большим чувством ответственности, даже когда результаты 
деятельности не будут учитываться в оценке работы» [27], «Завершает работу вовремя или заранее 
даже в условиях сжатых сроков» [3]); б) профессионализм («Редко совершает промахи в работе, 
даже в обстоятельствах, располагающих к возникновению таковых», «Выполняет свои обязанно-
сти с необычно малым количеством ошибок» [12] и ответственность («Отличается серьезным от-
ношением к своим профессиональным обязанностям и незначительным количеством ошибок» [6], 
«В процессе обучения я стремлюсь обеспечить полное развитие студентов» [9]); г) организационную 
идентификацию («Готов встать на защиту репутации компании» [6], «С гордостью представляет де-
ятельность компании» [11], «Выражаю персональную удовлетворенность, что являюсь членом ор-
ганизации когда о ней спрашивают посторонние люди [3]; д) осведомленность, информированность 
(«Я хорошо информирован о проблемах, где мое мнение могло бы быть полезно для моей рабочей 
группы» [8], «Не отстает от событий в организации» [11]).

3. В состав ряда опросников входят пункты, которые не отвечают критериям очевидной 
валидности, определяющей, в какой степени содержание пунктов соответствует содержанию и 
условиям профессиональной деятельности работников. К такого рода вызывающим сомнения 
пунктам относятся, например: «По своей инициативе выражает готовность модернизировать и 
усовершенствовать продукты или услуги, реализуемые организацией» [1], «Часто пытается из-
менить организационные правила или политику, которая непродуктивна или контрпродуктивна» 
[13], «Использует ресурсы компании (например, телефоны компании, копировальные устройства, 
компьютеры и автомобили), чтобы решать личные вопросы» [6], «Активно вносит предложения 
относительно улучшения рабочих процедур или процессов» [27]. Содержание данных пунктов со-
ответствует особенностям деятельности работников многих коммерческих компаний, но с высо-
кой вероятностью не согласуется со спецификой работы сотрудников вузов и силовых структур 
в условиях российской действительности. Кроме того, отдельные пункты или субшкалы, оцени-
вающие сверхурочную работу, могут быть не релевантными условиям деятельности многих от-
ечественных организаций, где такая работа стала нормой и не воспринимается как форма ОГП.

4. В подавляющем большинстве рассмотренных опросников ОГП такое поведение 
оценивается в контексте организации в целом, и только в трех методиках измеряется на 
уровне малой группы [2; 8; 17]. Однако, с нашей точки зрения, многие компоненты органи-
зационного поведения (помогающее поведение, высказывание мнений и др.) сильнее про-
являются именно на уровне малой группы (например, отдела), а не структурного подраз-
деления (управления) и организации в целом (компании).

5. Из 20 проанализированных опросников 11 измеряют ОГП на основе оценок руководи-
телей или коллег и 9 из них — посредством самоотчетов самих исследуемых работников. В по-
следнем случае очень вероятно, что многие сотрудники будут склонны к позитивной самопре-
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зентации, а значит, будут более высоко себя оценивать. Поэтому целесообразно измерять ОГП на 
основе экспертных оценок, даваемых коллегами или руководителями. В этом случае также невоз-
можно избежать субъективности, но оценки будут в определенной мере независимыми. Принято 
считать, что оценку внешне наблюдаемого поведения индивида, особенно с социально желатель-
ным содержанием, предпочтительней осуществлять посредством «внешних наблюдателей».

Таким образом, актуальной задачей исследований в организационной психологии 
является создание методики, преодолевающей ограничения вышеперечисленных опрос-
ников. Цель настоящего исследования состояла в разработке русскоязычного опросника, 
направленного на оценку организационного гражданского поведения работников, и адап-
тированного к условиям деятельности отечественных организаций, как государственных, 
так и коммерческих.

Метод

Концептуализация. В настоящей работе ОГП понимается как непосредственно не обу-
словленный должностными обязанностями профессиональный и социально-психологический 
вклад работника, который он осуществляет для обеспечения более эффективной жизнедея-
тельности группы (подразделения, организации) и отдельных ее членов. Профессиональный 
вклад может выражаться, например, в компетентных идеях по улучшению работы и предложе-
ниях по решению рабочих проблем; а социально-психологический вклад — в защите групповых 
целей, норм и ценностей, в оказании моральной поддержки коллегам, приложении усилий для 
конструктивного урегулирования конфликтов в группе и др. ОГП индивида оценивается по 
конкретным его действиям, которые отображают его просоциальную активность, компетент-
ность, ответственность, отзывчивость и др. в инструментальной и/или социально-психологи-
ческой сфере деятельности группы, подразделения и/или организации в целом.

Учитывая то обстоятельство, что одними из важных характеристик, относящихся к 
ОГП, являются помогающее поведение и высказывание мнений, было принято решение 
разработать двухфакторный опросник, включающий следующие субшкалы:

1) «Квалифицированные идеи и предложения»: умение давать всестороннюю оценку 
проблеме или ситуации в группе (подразделении, организации); готовность и способность 
давать дельные предложения относительно pешения возникающих проблем или ставящих-
ся руководством задач; готовность применять собственные квалифицированные знания и 
умения на пользу дела и коллектива;

2) «Помощь и поддержка»: готовность помочь коллегам, когда они об этом просят 
(например, не хватает информации, не успевают в срок выполнить стоящие перед ним за-
дачи); готовность делиться своим профессиональным опытом с коллегами; готовность при-
ободрить, оказать моральную поддержку тем, кто в ней нуждается.

Первая субшкала отличается от подобных субшкал или отдельных пунктов в других 
методика тем, что измеряет не просто активность работника по высказыванию мнений, но и 
фиксирует степень их обоснованности, квалифицированности и полезности для коллектива.

Методические принципы построения. При разработке опросника мы учитывали вы-
сокий уровень занятости руководителей подразделений (потенциальных экспертов). Поэтому 
мы остановили свой выбор на экспресс-опроснике, применение которого позволяет эконо-
мить время и существенно упростить процедуру оценки. Итак, разработанный нами опросник 
включает шесть пунктов (по три в каждой субшкале): каждое утверждение опросника имеет 
прямую формулировку и обладает достаточно универсальным содержанием (т. е. может быть 
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использовано при оценке работников вузов, коммерческих, государственных и силовых струк-
тур). Пункты опросника составлялись на основе общего определения ОГП и его двух основных 
аспектов — квалифицированные идеи и предложения, помощь и поддержка коллег по работе.

Опросник состоит из двух частей: «Группа» /«Отдел», «Кафедра» или др. (для оцен-
ки ОГП в контексте малой группы) и «Подразделение» /«Управление», «Департамент», 
«Служба», «Факультет» или др. (для изучения ОГП в контексте структурных подразде-
лений, названия которых могут быть изменены в зависимости от принятых в организации 
наименований). Для обеих частей опросника составлен единый перечень пунктов, что по-
зволило добиться унификации (по количеству и содержанию пунктов) инструментария 
для измерения ОГП на уровне группы и подразделения.

Опросник разработан на основе порядковой шкалы с биполярным принципом упо-
рядочивания признаков. Оценка осуществляется на основе шестибалльной шкалы (от 1 — 
полностью не согласен до 6 — полностью согласен). Была выбрана четная n-балльная шкала 
для исключения возможности выбора медианного числового значения (например, в семи-
балльной шкале цифра «4» означает некое неопределенное среднее значение), когда есть 
либо намерение уклониться от открытого выражения своего мнения, либо нерешитель-
ность в выборе ответа. Оценка сотрудника осуществляется руководителями и/или колле-
гами. В данном исследовании оценку осуществлял непосредственный руководитель.

Проверка содержательной валидности. Проверка содержательной валидности осу-
ществлялась на основании экспертной оценки каждого из пунктов опросника. В качестве 
экспертов выступили ученые-психологи, работающие в области социальной психологии. На 
основе предоставленной им спецификации (определения ОГП и его двух компонентов, прин-
ципов построения методики) они произвели оценку каждого пункта (на предмет соответствия 
его содержания определению ОГП и того компонента, для измерения которого он составлен) 
по пятибалльной шкале (от 1 — «полностью не соответствует» до 5 — «полностью соответству-
ет»). Затем по каждому пункту рассчитывалось среднее значение по оценкам трех экспертов.

Участники исследования. Далее было проведено исследование с участием 54 руководи-
телей (начальников отделов и заведующих кафедр), которые посредством разработанного опрос-
ника оценивали своих подчиненных. Таким образом, была осуществлена оценка двух аспектов 
организционного поведения: научно-педагогических работников шести вузов (156 человек); со-
трудников семи крупных или средних компаний/предприятий, работающих в сфере торговли 
нефтепродуктами, продажи и внедрения ИТ-технологий, производства сельскохозяйственной 
техники, производства молочной продукции, риэлторовских услуг и жилищно-коммунально-
го хозяйства (153 человека); одного государственного учреждения в сфере социальных услуг 
(44 человека); одного правоохранительного учреждения с правоприменительными функциями 
(185). Организации расположены преимущественно в Ростове-на-Дону, а также в гг. Москва, 
Шахты и Азов. Общее количество респондентов составило 538 человек.

Отсев опросных бланков. Для обеспечения более высокой достоверности результа-
тов из пула заполненных бланков были исключены те, в которых наблюдалось явное ис-
кажение руководителями оценок их подчиненных, а именно, бланки с однотипными от-
ветами: либо один и тот же сотрудник по всем пунктам оценивался одинаковым баллом 
(например «4»), либо разные сотрудники оценивались совершенно одинаковым образом. 
В результате такого отбора для дальнейшего анализа было оставлено 492 бланка.

Статистическая обработка данных. Производился факторный анализ с при-
менением метода главных компонент и вращения Варимакс с нормализацией Кайзера. 
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Адекватность факторной модели проверялась по двум критериям: выборочной адекват-
ности Кайзера—Мейера—Олкина (КМО) и критерию сферичности Бартлетта. Далее осу-
ществлялся расчет описательных статистик (среднего значения и стандартного отклоне-
ния) и коэффициента α Кронбаха, проводился корреляционный анализ Пирсона, оценива-
лось эмпирическое распределение по критерию Колмогорова—Смирнова.

Результаты

Показатели содержательной валидности пунктов опросника варьировали от 4,3 до 
5,0, преимущественно с самой высокой оценкой (табл. 1). В результате факторного анализа 
полученных данных было выделено два фактора ОГП, как на уровне малой группы, так 
и на уровне структурного подразделения. Факторные модели по критерию сферичности 
Бартлетта являются адекватными и отвечают требованиям критерия выборочной адекват-
ности КМО. Наибольшей значимостью обладает первый фактор — «Помощь и поддержка 
коллег» — 55,42% (в контексте группы) и 53,61% (в контексте подразделения) совокуп-
ной дисперсии, второй фактор — «Квалифицированные идеи и предложения» — включает 
15,91% и 17,46% совокупной дисперсии, соответственно на уровне группы и подразделения. 
Результаты анализа свидетельствуют о том, что каждая из двух субшкал включает по три 
пункта, как и предполагалось на стадии разработки опросника.

Таблица 1
Показатели содержательной валидности и факторного анализа 

Опросника организационного гражданского поведения

№ пп Компоненты и пункты опросника СВ* ФН* (F1) ФН* (F2)
Квалифицированные идеи и предложения

1 Склонен(на) давать всестороннюю оценку проблемы, 
ситуации или состоянию дел

5,0 ,085** (,090) ,885 (,861)

2 Высказывает дельные соображения относительно pешения 
возникающих проблем или ставящихся руководством задач

5,0 ,357 (,255) ,783 (,812)

3 Много знает, умеет и применяет эти знания и умения на 
пользу дела и коллектива

5,0 ,384 (,398) ,713 (,745)

Помощь и поддержка
4 Готов(а) оказать моральную поддержку коллегам 4,3 ,798 (,810) ,250 (,187)
5 Помогает коллегам, когда они об этом просят 5,0 ,802 (,849) ,247 (,183)
6 Делится своим профессиональным опытом с коллегами 5,0 ,807 (,750) ,194 (,260)

Начальные собственные значения 3,32** (3,22) ,97 (1,05)
Критерий КМО ,82 (,82)**
Критерий Бартлетта р < ,000 (,000)**

Примечание: * СВ — содержательная валидность (среднее значение), ФН — факторная нагрузка, F — 
фактор. ** — перед скобкой указаны факторные веса, собственные значения и критерии в части ОГП 
в малой группе, а в скобках — в структурном подразделении.

Коэффициенты α Кронбаха (табл. 2), рассчитанные для каждой субшкалы (пунктов, во-
шедших в соответствующий фактор) опросника в двух его частях, свидетельствуют об их вну-
тренней консистентности. Расчет статистик критерия Колмогорова—Смирнова показал, что эм-
пирическое распределение по каждой субшкале отличается от нормального (табл. 2). Просмотр 
опросных бланков позволил увидеть, что многие выбранные руководителями оценки имеют 
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«сдвиг вправо» — «4» и более баллов, т. е. отмечалась склонность руководителей-участников 
исследования к выставлению более высоких оценок своим подчиненным. Значения коэффици-
ентов корреляции Пирсона между субшкалами «Квалифицированные идеи и предложения» и 
«Помощь и поддержка коллег» составили ,55 и ,50 (р < ,01), соответственно, на уровне группы и 
подразделения. Инструкция и стимульный материал опросника представлены в Приложении.

Таблица 2
Описательные статистики, значения альфа Кронбаха и критерия 

Колмогорова—Смирнова для субшкал опросника

Контексты пове-
дения

Описательные статистики
α Кронбаха

Статистика Z Колмогорова — 
СмирноваM SD

Квалифицированные идеи и предложения
Группа 12,80 3,13 ,79 2,42***
Подразделение 11,88 3,38 ,80 2,01**
Помощь и поддержка коллег
Группа 13,32 3,45 ,79 2,76***
Подразделение 12,48 3,28 ,78 2,45*** 

Примечание: «***» — p < ,001; «**» — p < ,01.

Обсуждение результатов

Результаты проведенного анализа свидетельствуют о валидности и надежности 
опросника. Данные анализа показателей каждой категории работников из выборки со-
трудников вузов и коммерческих организаций в отдельности согласуются с данными по 
совокупной выборке. Что касается анализа показателей служащих правоохранительного 
учреждения, то наблюдается несколько иная закономерность: в основании находится все 
та же двухфакторная модель, однако: а) на уровне группы в первый фактор вошли пп. 3, 
4 и 6, а во второй — пп. 1, 2 и 5 с высокой факторной нагрузкой; б) на уровне подразделе-
ния один пункт (№3) имеет примерно одинаковый вес в двух факторах (в этой статьей не 
представлены результаты по каждой из указанных категорий участников выборки в связи 
с большим объемом данных).

Таким образом, разработанный опросник целесообразно применять в сравнительных 
исследованиях гражданского поведения сотрудников из разных сфер деятельности, в том 
числе работников вузов, сотрудников коммерческих структур. Что касается изучения орга-
низационного поведения сотрудников силовых структур, то наиболее оптимальным явля-
ется применение более адекватной конфигурации состава пунктов субшкал, либо исполь-
зовать предлагаемый опросник для оценки генерального фактора ОГП, т. е. интегрального 
показателя по совокупности двух субшкал.

Опросник имеет «модульный» формат, а потому может использоваться в полной, со-
кращенной и модифицированной версиях. В наиболее полной версии, состоящей из двух 
частей, опросник может применяться для оценки ОГП на уровне группы и подразделения. 
Во второй сокращенной версии опросник может применяться (с внесением некоторых из-
менений в инструкцию) для измерения ОГП на каком-то одном из уровней функциониро-
вания сотрудников организации. В третьем модифицированном варианте опросник может 
применяться (с соответствующим изменением инструкции) для изучения ОГП на уровне 
организации в целом.
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Выводы и заключение

1. Результаты исследования свидетельствуют о валидности и надежности разработан-
ного опросника организационного гражданского поведения, а также об обоснованности вы-
деления двух основных факторов (а следовательно, и субшкал) организационного граждан-
ского поведения — «Высказывание квалифицированных идей и предложений» и «Помощь 
и поддержка коллег».

2. Опросник имеет широкую сферу применения с точки зрения профиля деятельно-
сти организаций и может использоваться для решения научных и практических задач. Он 
позволит изучать предикторы и последствия двух компонентов гражданского поведения 
работников на разных организационных уровнях. В частности, открывается перспектива 
изучения роли организационного контекста, личностных качеств, аттитюдов и стажа рабо-
ты в организации и др. в проявлении гражданского поведения, с одной стороны, и связи та-
кого поведения с групповыми социально-психологическими характеристиками, эффектив-
ностью групп, подразделений и организации в целом, — с другой. Применение опросника 
может сочетаться с экспериментом, например, для изучения связи между гражданским по-
ведением и кооперативным поведением, групповым принятием решения, групповой поля-
ризацией. Специалисты-практики получают возможность оценить степень выраженности 
каждого из компонентов организационного гражданского поведения сотрудников в группе, 
подразделении и организации и на основе этого планировать работу по их повышению.

Приложение

Инструкция и оформление стимульного материала 
двухфакторного опросника организационного гражданского поведения

ИНСТРУКЦИЯ: Прочитайте утверждения и оцените проявление деловых и личност-
ных качеств вашего сотрудника в: 1) отделе (бригаде, на кафедре или др.) — с левой стороны 
утверждений; 2) управлении (департаменте, на факультете или др.) в целом — с правой 
стороны утверждений. Оценка производится по шестибалльной шкале, где «1» означает 
«полностью не согласен», «6» — «абсолютно согласен»; остальные баллы выражают разную 
промежуточную меру вашего согласия—несогласия. Отметьте те цифры, которые соответ-
ствуют вашему мнению. По каждому пункту допускается выбор только одного числового 
значения. Не оставляйте задания без ответов.

ФИО оцениваемого сотрудника__________________________________

«Отдел» Утверждения «Управление»
1 2 3 4 5 6 1. Склонен(на) давать всестороннюю оценку проблемы, 

ситуации или состоянию дел
1 2 3 4 5 6

1 2 3 4 5 6 2. Высказывает дельные соображения относительно 
pешения возникающих проблем или ставящихся руковод-
ством задач

1 2 3 4 5 6

1 2 3 4 5 6 3. Много знает, умеет и применяет эти знания и умения на 
пользу дела и коллектива

1 2 3 4 5 6

1 2 3 4 5 6 4. Готов(а) оказать моральную поддержку коллегам 1 2 3 4 5 6
1 2 3 4 5 6 5. Помогает коллегам, когда они об этом просят 1 2 3 4 5 6
1 2 3 4 5 6 6. Делится своим профессиональным опытом с коллегами 1 2 3 4 5 6

Примечание: В инструкции и шапке двух частей опросника надо указывать наименование первичного и 
вторичного структурных подразделений, которые приняты в организации, где проводится исследование.
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